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Namen fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi je, da bi z odličnostjo profesionalnega 
uradništva in predpisov delovala učinkoviteje in skladno z načeli dobrega ravnanja s 
človeškimi viri. V magistrskem delu je bil poudarek na raziskavi, katere fleksibilne oblike 
zaposlitve in oblike mobilnosti javnih uslužbencev se najpogosteje uporabljajo in ali to 
prispeva k učinkovitosti javne uprave. Podala sem domnevo, da togi predpisi ovirajo 
fleksibilnost in mobilnost javnih uslužbencev. Ugotoviti sem tudi poskušala, ali so 
fleksibilne oblike zaposlitve in oblike mobilnosti javnih uslužbencev v slovenski javni 
upravi pod povprečjem Evropske unije. Pri raziskovanju so me ovirali skromni viri 
literature in skromen nabor že izvedenih raziskav. 
V sklopu empiričnega dela naloge sem izvedla tako kvantitativno kot kvalitativno 
raziskavo. Kvantitativna raziskava temelji na podatkih, pridobljenih na podlagi informacij 
javnega značaja iz kadrovskih evidenc organov državne uprave, ki so prosto dostopne 
fizičnim osebam. Kvalitativni del raziskave pa sem opravila s pomočjo delno strukturiranih 
intervjujev strokovnjakov s tega področja. V sklopu obeh raziskovalnih metod sem 
ugotavljala stanje na področju fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi. Ugotovitve 
raziskave so pokazale, da sta fleksibilnost in mobilnost dejavnika, ki prispevata k dvigu 
učinkovitosti javne uprave. 
Predpisi tako delno omejujejo fleksibilne oblike zaposlitve in ovirajo mobilnost javnih 
uslužbencev v javni upravi. Kot poglavitne ovire pri mobilnosti so se pokazali predvsem 
primeri slabih praks premeščanj javnih uslužbencev zaradi delovnih potreb in toga 
zakonodaja, ki omejuje uporabo mobilnosti v javni upravi.  
Ključne besede: javna uprava, fleksibilnost, mobilnost, javni uslužbenec, učinkovitost, 
ravnanje s človeškimi viri, fleksibilne oblike zaposlitve, oblike mobilnosti, fleksibilnost v 




ABSTRACT ANALYSIS OF MOBILITY AND FLEXIBILITY IN PUBLIC 
ADMINISTRATION AS PARAMETERS OF EFFICIENCY  
The purpose of flexibility and mobility in public administration is to increase its efficiency 
in line with the principles of good human resource management through professional 
bureaucracy and regulations. This master’s thesis examines which flexible types of 
employment and mobility are the most common in public administration and whether 
they contribute to its efficiency. The main hypothesis states that rigid regulations hinder 
the efficiency and mobility of civil servants. The goal was to establish whether flexible 
types of employment and mobility in public administration are below the average of the 
EU. The main issues encountered during the study were related to limited literature and 
very few existing research. 
The empirical part of the master’s thesis consists of a quantitative and qualitative 
research. The former was based on public information from staff registers of public 
administration bodies that is freely available to natural persons. The latter involved partly 
structured interviews with experts in the field. Both research methods helped to 
determine the current situation regarding flexibility and mobility in public administration. 
Research results suggest that both flexibility and mobility improve the efficiency of public 
administration.  
Although regulations partially limit flexibility, they do limit the mobility of civil servants. 
The main obstacles in mobility are poor practices of civil servant transfers due to working 
requirements and rigid regulations that limit mobility in public administration.  
Keywords: public administration, flexibility, mobility, civil servant, efficiency, human 
resource management, flexible forms of employment, types of mobility, flexibility in EU 
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Državljani, javni uslužbenci in poslovni subjekti potrebujejo fleksibilno in mobilno javno 
upravo, ki naj bi delovala transparentno, strokovno, odgovorno in učinkovito. Mobilnost 
in fleksibilnost sta dejavnika, ki sta pomembna za učinkovitost javne uprave. Fleksibilnost 
in mobilnost se kažeta v javni upravi kot možen odgovor na izzive, ki jih pred vodje 
postavljajo spremembe zakonodaje in sprejeta Strategija razvoja javne uprave 2015–
2020. Modernizacija javne uprave glede uslužbenskega sistema in sodobnega ravnanja s 
človeškimi viri je nujna in prioritetna, saj bo kot taka prispevala k večji učinkovitosti javnih 
uslužbencev med organi javne uprave in zagotavljala večje možnosti pri premeščanju in 
razporejanju dela. Mobilnost pomeni premike zaposlenih znotraj organizacije in v okviru 
celotne javne uprave ter prispeva k učinkovitemu delu. Predvidevam, da je mobilnost v 
javni upravi omejena zaradi njene togosti kot tudi zaradi predpisov. 
Fleksibilnost v javni upravi se pojavlja na več področjih. Z izrazom fleksibilnost govorimo o 
fleksibilnosti dela, ki ga predstavlja človek, ki je odziven, saj se lahko hitro prilagodi novim 
okoliščinam. Fleksibilnost dela se nanaša tudi na možnost javnih uslužbencev, ki delajo na 
različne načine in tako usklajujejo zasebno življenje. Razmišljati je treba v smeri, da bi bila 
javna uprava fleksibilna organizacija. Tukaj gre za funkcionalno fleksibilnost oziroma 
sposobnost javne uprave kot organizacije, da prilagodi delo javnemu uslužbencu in 
organizacijskim potrebam, z razporejanjem na različna delovna mesta brez spreminjanja 
pogodbe o zaposlitvi (Wilthagen & Tros, 2004, str. 171). Problem je učinkovitost v javni 
upravi, in sicer uporaba fleksibilnosti in mobilnosti kot dejavnikov, ki na podlagi odzivnosti 
in prožnosti prispevata k učinkovitosti v javni upravi. Ključno vprašanje je, katere so ovire, 
ki preprečujejo večjo uporabo fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi. 
Namen magistrskega dela je raziskati fleksibilne oblike zaposlitve v javni upravi, med 
katere sodijo zaposlitev za določen čas, začasno delo prek agencij za zagotavljanje dela in 
zaposlitev s krajšim delovnim časom od polnega, sklenitev dela z več delodajalci, delna 
upokojitev, dopolnilno delo in delitev delovnega mesta. Dotakniti pa se je treba tudi 
prekarnega dela, ki je v zadnjem času v velikem porastu. V raziskavi bom zajela tako 
notranjo kot zunanjo numerično fleksibilnost, saj se zaposlovanje za določen čas in 
začasno delo prek zaposlitvenih agencij uvrščata v zunanjo numerično fleksibilnost. Tudi 
delo s krajšim delovnim časom, če gre za tako imenovani neprostovoljni krajši delovni čas 
oziroma novo zaposlovanje za krajši delovni čas, se uvršča med oblike zunanje numerične 
fleksibilnosti, medtem ko se t. i. (prostovoljni) krajši delovni čas, ko gre za prehajanje iz 
polnega na krajši in potencialno spet na polni delovni čas v okviru organizacije, kjer je 
javni uslužbenec zaposlen, uvršča med notranjo numerično fleksibilnost (Wilthagen & 
Tros, 2004, str. 171). 
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Namen magistrskega dela je predstaviti fleksibilnost in mobilnost kot pomembna 
dejavnika, ki prispevata k večji učinkovitosti v javni upravi, predlagati usmeritve za 
ureditev področja uporabe fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi in s tem prispevati k 
učinkovitejšemu delu v javni upravi.  
Namen je prav tako raziskati oblike fleksibilnih oblik zaposlitev in mobilnost javnih 
uslužbencev v javni upravi. Pojma fleksibilnost in mobilnost se v magistrskem delu 
nanašata na fleksibilne oblike zaposlitve in oblike mobilnosti javnih uslužbencev v javni 
upravi. V raziskavi bom proučila, zakaj se nekatere izmed oblik mobilnosti ne uporabljajo v 
javni upravi. Med te oblike sodijo: horizontalna mobilnost, prerazporeditev, vertikalna 
mobilnost, delo na domu, začasna premestitev, delo v delovnih ali projektnih skupinah, 
sprememba delodajalca, rotacija, fluktuacija, mobilnost kot posledica vstopa v EU in 
mobilnost vodij. 
Cilj magistrskega dela je ugotoviti: 
‒ kakšno je stanje na področju mobilnosti in fleksibilnosti v javni upravi; 
‒ katere ovire preprečujejo uporabo določenih oblik fleksibilnosti in mobilnosti v 
praksi; 
‒ ali so javni uslužbenci pripravljeni na večji fleksibilnost in mobilnost; 
‒ ali predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti in fleksibilnosti v javni upravi in 
‒ kakšna sta mobilnost in fleksibilnost v drugih članicah Evropske unije.  
Področje fleksibilnosti in mobilnosti so proučevali številni avtorji. Raziskave so bile 
namenjene bodisi teoretičnemu raziskovanju fleksibilnosti in mobilnosti ter sistema javnih 
uslužbencev bodisi primerjalni analizi mobilnosti in fleksibilnosti v javnem sektorju. 
Zaslediti je mogoče uporabe fleksibilnih oblik zaposlovanja med različnimi državami 
Evropske unije. Ni pa moč zaslediti raziskave, ki bi ugotavljala, kakšni sta fleksibilnost in 
mobilnost javnih uslužbencev v javni upravi.  
Magistrsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in empiričnega dela. Pri raziskavi bom 
uporabila metodo kompilacije, analize, sinteze, deskripcije ter primerjalno metodo. V 
empiričnem delu bom s pomočjo delno strukturiranih intervjujev ugotavljala stanje na 
področju fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi. 
V magistrskem delu bom preverila naslednje hipoteze:  
‒ H1: Fleksibilnost in mobilnost sta dejavnika, ki prispevata k učinkovitosti javne 
uprave. 
‒ H2: Fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi sta manjši od povprečja v 
članicah Evropske unije. 
‒ H3: Predpisi omejujejo uporabo oblik fleksibilnosti v javni upravi. 
‒ H4: Predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti v javni upravi.  
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Magistrsko delo sestavlja devet delov:  
‒ povzetku sledi uvod, kjer bom obrazložila samo temo in problem, navedla cilj in 
namen magistrskega dela, določila hipoteze ter predstavila kvalitativne in 
kvantitativne raziskave; 
‒ v drugem delu bom opredelila načela delovanja javne uprave in njeno 
učinkovitost; 
‒ v tretjem delu bom podrobneje predstavila fleksibilnost, fleksibilne oblike 
zaposlitve, osredotočila pa se bom tudi na vzroke in ovire fleksibilnosti; 
‒ v četrtem poglavju bom predstavila mobilnost javnih uslužbencev v javni upravi, 
oblike mobilnosti, izpostavila pa bom tudi vzroke in ovire mobilnosti; 
‒ v petem delu bom predstavila pravne temelje fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik 
mobilnosti javnih uslužbencev. V okviru fleksibilnosti se bom osredotočila 
predvsem na pravne temelje pogodbe o zaposlitvi za določen čas, s krajšim 
delovnim časom, delitve delovnega mesta, kot tudi na pravne temelje pogodbe o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem ter agencijo za zagotavljanje dela, nekaj 
besed pa bo namenjenih tudi prekarnim oblikam dela. V okviru mobilnosti bom 
izpostavila pravne temelje, ki urejajo področja prerazporeditev, začasnih 
premestitev, dela na domu, rotacije, vertikalne mobilnosti (napredovanja), 
timskega dela v delovnih in projektnih skupinah, fluktuacije, mobilnosti vodilnega 
osebja in mobilnosti kot posledice vstopa v Evropsko unijo; 
‒ šesto poglavje bo namenjeno primerjalni analizi oblik fleksibilnosti in mobilnosti z 
ostalimi članicami Evropske unije. Predstavila bom vidik zaposlovanja v javnem 
sektorju držav članic Evropske unije, osredotočila se bom na postopke 
zaposlovanja, predstavljeni pa bodo tudi določeni podatki glede uporabe 
določenih vrst fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti javnih uslužbencev v 
državah članicah Evropske unije; 
‒ sledi empirični del, v katerem bom predstavila način zbiranja kvantitativnih 
podatkov, s pomočjo katerih bom opisala stanje na področju uporabe fleksibilnih 
oblik zaposlitve in oblik mobilnosti javnih uslužbencev v slovenski javni upravi. 
Zatem bo podan tudi opis postopka izvedbe kvalitativne raziskave, predstavljeni pa 
bodo tudi prikazi delno strukturiranih intervjujev. Pri tem bo izpostavljen 
prispevek fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi, predstavljeni pa bodo tudi 
zaviralni dejavniki ter vzroki za nižjo stopnjo fleksibilnosti in mobilnosti v slovenski 
javni upravi v primerjavi s povprečjem članic Evropske unije; 
‒ v osmem poglavju bom preverila zastavljene hipoteze, v zaključku pa bom 
predstavila strnjene ugotovitve glede fleksibilnosti in mobilnosti s stališča 
strokovnjakov, ki bodo utemeljena na podlagi teoretične in empirične raziskave 
magistrskega dela.  
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2 JAVNA UPRAVA 
Gledano s funkcionalnega vidika, je javna uprava del javnega sektorja, zato pogosto njuna 
razmejitev ni jasna, še posebej, kadar gre za pojmovanje javne uprave v širšem pomenu, 
ki je povezana s sodno, zakonodajno in izvršilno vejo oblasti. Kot navajajo nekateri avtorji, 
pa gre pri javni upravi predvsem za proces javnega upravljanja na izvršilni ravni. Javno 
upravo v ožjem smislu predstavlja slika 1. Na njej je razvidno, da javno upravo v ožjem 
smislu sestavljajo organi državne uprave, lokalne samouprave in nosilci javnih pooblastil, 
kamor prištevamo pravne osebe javnega prava (Kovač, 2010). 
Slika 1: Struktura javne uprave v ožjem pomenu besede 
 
Vir: Ferfila in Kovač (2000, str. 152) 
V skladu s tem je pomembna tudi navedba (Bohinc, 2005, str. 33), ki pravi, da je javna 
uprava organizirana tako, da zajema državne in paradržavne organe, organizacije in 
službe, ki so zadolžene za izvajanje oblasti, izvrševanje predpisov in zakonov, opravljanje 
javne službe ter drugih dejavnosti javnega značaja, ki se izvajajo v okviru države. 
Državna uprava z vlado je najpomembnejši državni instrument, s katerim vlada na pravni 
način ureja odnose v družbi in s pomočjo katerega se izvajajo oblastne funkcije države. Pri 
lokalni samoupravi gre za upravljanje družbenih zadev na lokalnem nivoju, prav tako pa 
vključuje tudi nosilce javnih pooblastil – pravne osebe javnega prava, ki so ustanovljene s 
strani lokalne skupnosti ali države za namen opravljanja določene dejavnosti in niso del 
občinske ali državne uprave. Med pravne osebe javnega prava prištevamo različne javne 
agencije in javne sklade, notarje, nekatere javne zavode in zbornice z obveznim 
članstvom. Njihova naloga je opravljanje nalog za potrebe državne in občinske uprave na 









Pri obravnavi javne uprave je pomemben tako njen funkcionalni kot tudi organizacijski 
vidik. Z organizacijskega vidika javno upravo sestavlja več različnih organov in organizacij, 
katerih poglavitna naloga je zagotavljanje strokovne podlage za politično odločanje in 
neposredno izvrševanje sprejetih političnih odločitev (Virant, 2009, str. 18). 
Izrednega pomena je dobro funkcioniranje javne uprave z vidika transparentnega in 
učinkovitega ravnanja. Za dosego navedenega potekajo na evropski in nacionalni ravni 
nenehna prizadevanja pri iskanju novih načinov za izboljšanje učinkovitosti javne uprave, 
saj vpliva na kompetenčnost države. V ta namen je Ministrstvo za javno upravo RS (v 
nadaljevanju MJU) v letu 2015 pripravilo Strategijo razvoja javne uprave za obdobje od 
2015 do 2020, ki zajema načrt potrebnih aktivnosti za dosego strateških ciljev. Ti se 
nanašajo na prijazno delovanje javne uprave, ki je usmerjeno k uporabnikom, kot tudi na 
odgovorno in transparentno delovanje javne uprave, preprečevanje korupcije, učinkovito 
uporabo virov, usmerjenost k javnim uslužbencem, krepitev integritete ter izboljšave 
sistemov in zakonodaje (Kern Pipan, Arko Košec & Aškerc, 2015).  
Pripravo strateških usmeritev večinoma narekujeta in usmerjata Evropska komisija in 
OECD (angl. The Organisation for Economic Co-operation and Development, v 
nadaljevanju OECD). Tako delovanje javne uprave poteka v skladu s številnimi načeli, 
določenimi z mednarodnimi dokumenti. Navedena načela predstavljam v nadaljevanju. 
2.1 NAČELA DELOVANJA JAVNE UPRAVE 
Za države članice Evropske unije so predvsem pomembna načela, ki so nastala v okviru 
skupne iniciative OECD in Evropske unije, imenovane SIGMA (angl. Support for 
Improvement in Governance and Management, v nadaljevanju SIGMA). Namen načel je 
predvsem opredelitev dobrega upravljanja, njegove uporabe in izvajanja v praksi ter 
predstavitev glavnih zahtev, ki jih morajo v procesu evropske integracije upoštevati 
države Evropske unije. V skladu s tem je leta 2014 iniciativa izdala dokument, v katerem 
opredeljuje načela javne uprave (The Principles of Public Administration), ki se nanašajo 
na šest glavnih vsebinskih področij, in sicer: 
‒ strateški okvir reform javne uprave, 
‒ oblikovanje in koordiniranje politik, 
‒ upravljanje javnih storitev in ravnanje s človeškimi viri, 
‒ odgovornost, 
‒ izvajanje storitev in 
‒ upravljanje javnih financ. 
Dobro javno upravo v zvezi z razvojem javne uprave omenjata tudi Rakar in Tičar (2017, 
str. 154). Pri tem se navezujeta na koncept dobre uprave (angl. good administration), 
katerega sta Svet Evrope in Ombudsman Evropske unije pričela razvijati v letu 2001. V 
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navedenem priporočilu je med drugim navedeno, da je dobra javna uprava del javnega 
upravljanja in da zahteve, ki izhajajo iz pravice do dobre uprave, izhajajo iz načela pravne 
države, še posebej pa načel, kot so načelo zakonitosti, enakosti, nepristranskosti, 
sorazmernosti, pravne varnosti, delovanja v razumnem roku, participacije ter varstva 
zasebnosti in transparentnosti.  
Tudi v Sloveniji obstajajo načela delovanja javne uprave, ki jih Rakar in Tičar (2017, 
str. 193) delita na dve veliki skupini, in sicer na klasična in novejša. Med klasična uvrščata 
načelo zakonitosti, pravne varnosti, sorazmernosti, pravice do sodnega varstva zoper 
odločitve in dejanja državne uprave, nepristranskosti, politične nevtralnosti, strokovnosti, 
samostojnosti in odgovornosti. Med novejša pa avtorja uvrščata načelo usmerjenosti k 
uporabniku, učinkovitosti, uspešnosti, kakovosti, sprejemljivosti, odprtosti in 
preglednosti.  
Rakar in Tičar (2017, str. 65) navajata, da je oblikovanje klasičnih načel povezano z 
izoblikovanjem moderne demokratične in pravne države, pri čemer je eno izmed 
temeljnih načel načelo ustavnosti in zakonitosti. V skladu z navedenim načelom mora 
delovanje državnih organov, organov lokalnih samouprav in nosilcev javnih pooblastil 
temeljiti na zakonih, podzakonskih predpisih in drugih splošnih aktih, ki morajo biti 
pripravljeni v skladu z Ustavo Republike Slovenije (Ustava RS, Uradni list RS, št. 33/91-I). 
V skladu z načelom zakonitosti državna uprava izvršuje svoje naloge na podlagi in v mejah 
ustave, zakonov in drugih predpisov, kar pomeni, da mora imeti za svoje delovanje pravni 
temelj. Oblastno odločanje o pravicah in obveznostih ter pravnih koristih državljanov in 
organizacij je, da se pri tem zagotovi enako pravno varstvo pravic. 
Temeljno načelo strokovnosti je ravno tako eno izmed načel uslužbenskega prava. Zakon 
o državni upravi (ZDU-1, Uradni list RS, št. 48/09) v prvem odstavku 3. člena določa, da 
mora uprava svoje delovne naloge opravljati po pravilih stroke. To je še posebej 
pomembno v primerih, ko ima državna uprava na voljo možnost diskrecije, torej, kadar 
znotraj zakonskega okvira lahko uporabi več možnosti (Rakar & Tičar, 2017, str. 196). 
Novejša načela delovanja javne uprave pa izhajajo iz družbeno-ekonomskih sprememb. V 
delovanje državne uprave se čedalje bolj uvajajo podjetniški koncepti, ki poudarjajo 
usmerjenost k uporabniku, učinkovitost, uspešnost in kakovost. Uvajanje načel odprtosti 
in preglednosti je povezano z razumevanjem razmerja med državo in posameznikom. 
Posameznik namreč želi biti seznanjen z dejavnostmi države, obenem pa tudi sodelovati 
pri oblikovanju rešitev. Novejša načela, ki so se izoblikovala zaradi tehnoloških sprememb, 
pa se nanašajo na uvajanje e-storitev v delovanje državne uprave (Rakar & Tičar, 2017, 
str. 193). 
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Kot navajata Rakar in Tičar (2017, str. 196), morajo v skladu z načelom usmerjenosti k 
uporabniku javni uslužbenci pri poslovanju z uporabniki njihovih storitev spoštovati 
njihove osebnosti in dostojanstvo. Morajo pa jim tudi zagotoviti hitro in učinkovito 
uresničevanje njihovih pravic in pravnih koristi ter jim omogočiti posredovanje pripomb 
na njihovo delo, kar določa tudi 5. člen v prvem in tretjem odstavku ZDU-1. Usmerjenost k 
uporabniku zajema časovno in prostorsko dostopnost storitev, posredovanje informacij o 
storitvah, enostavnost postopkov, kakovost osebnega stika, urejenost poslovnih 
prostorov, odzivnost na pripombe in kritike ter zanesljivost (Virant, 2003). 
Javna uprava poleg uporabnikov vpliva tudi na gospodarski razvoj. S tega vidika je 
ključnega pomena odprava administrativnih ovir, ki so sestavni del koncepta dobrega 
upravljanja. Kot najpomembnejša sestavna dela tega koncepta sta izpostavljena pojma 
administrativnega bremena in administrativne ovire. Kot navajata Kovač in Sever (2016), 
administrativno breme predstavlja katero koli breme, ki je potrebno ali pa ne ter 
državljanom in podjetjem prinaša zamude in stroške. Vendar pa je to breme skorajda 
neizogibno, saj izhaja iz regulacije, ki jo je treba spoštovati. Ožji pojav v primerjavi z 
administrativnim bremenom pa predstavlja administrativna ovira. Slednja pravzaprav 
predstavlja nepotrebno administrativno breme, ki se mu lahko izognemo ali ga celo 
odpravimo, pri čemer ne tvegamo, da bi s tem oškodovali javni interes (Rakar & Tičar, 
2017, str. 196). 
Poleg opisanih je med načeli delovanja javne uprave pomembno izpostaviti tudi načelo 
odprtosti. Razlog lahko poiščemo v dejstvu, da odprta javna uprava bistveno spreminja 
položaj posameznika. Rakar in Tičar (2017, str. 197) navajata, da je načelo odprtosti 
delovanja sestavljeno iz več elementov, in sicer iz dostopnosti do informacij, ki imajo javni 
značaj, možnosti sodelovanja javnosti pri pripravi zakonodaje in soodločanja o javnih 
zadevah.  
Dostop do informacij javnega značaja je pravica, ki jo zagotavljajo Ustava RS in številni 
mednarodni akti, katerim je Slovenija zavezana. Področje dostopa do informacij javnega 
značaja ureja Zakon o dostopu do informacij javnega značaja (ZDIJZ, Uradni list RS, št. 
24/03), ki se vsebinsko nanaša »na postopek, ki vsakomur omogoča prost dostop in 
ponovno uporabo informacij javnega značaja« (ZDIJZ, 1. člen).  
Sodelovanje javnosti pri pripravi predpisov se je vzpostavilo zaradi naraščanja obsega 
pravnega urejanja in zaradi zmanjšane sposobnosti zakona, da posreduje vsebinsko 
demokratično legitimnost predpisom izvršilne veje oblasti. Posamezniki imajo tako v 
postopku sprejemanja predpisov možnost, da predstavijo svoja stališča in mnenje v zvezi z 
določili predlaganega predpisa, kar pomeni, da se vloga posameznika povečuje v skladu z 
načelom odprtosti javne uprave, sodelovanje pa je koristno tako za posameznika kot tudi 
za javnost in pripravljavce predpisov. Sodelovanje posameznikov tako pripomore k večji 
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preglednosti delovanja javne uprave in transparentnosti le-te, pa tudi k večjemu zaupanju 
javnosti vanjo. Na drugi strani pa pripravljavci predpisov pridobijo s sodelovanjem javnosti 
vpogled v prakso, na podlagi česar lahko vnaprej zaznajo morebitne pasti in posledice 
predpisa ter jih pravočasno nadomestijo z ustreznejšimi rešitvami. S strani javnosti 
pridobijo tudi informacije o potrebah po predpisih, odpravijo pa lahko tudi morebitne 
konflikte v začetni fazi (Bugarič, 2005; Divjak, Forbici, Škrl Magera & Gregorič, 2015; Rakar 
& Tičar, 2017, str. 198). 
Po trditvah Brejca (1997, str. 18) so na razvoj slovenske javne uprave vplivali predvsem 
koncepti demokratizacije družbe v povezavi z javno upravo, ravnanje in delovanje 
človeških virov, učinkovitost in uspešnost javne uprave, uporaba informacijskih tehnologij 
na področju delovanja javne uprave ter nenehno usposabljanje javnih uslužbencev. Vse to 
naj bi vplivalo na večjo učinkovitost in uspešnost delovanja javne uprave, pri čemer pa je, 
kot meni Kovač (2000, str. 279), treba upoštevati, da javna uprava deluje v okolju, ki 
nenehno ustvarja potrebo po splošni rasti uspešnosti in učinkovitosti dela. K temu največ 
pripomore predvsem vpetost delovanja javne uprave v čedalje bolj kompleksno in 
spreminjajoče se okolje, ki zahteva večjo demokratičnost uprave s poudarkom na celostni 
participaciji zaposlenih kot tudi javnosti v procesih odločanja. V skladu s tem je v razvoju 
javne uprave mogoče zaslediti uvajanje sodobnih menedžerskih metod, ki se uporabljajo v 
zasebnem sektorju, v delovanje javne uprave. Gre za vpeljavo t. i. novega upravljanja 
javnega sektorja (angl. New Public Management). 
Kot pravi Kovač (2000, str. 287–288), se v delovanje javne uprave uvaja vedno več 
sodobnih menedžerskih metod, med njimi predvsem demokratizacija ter večji 
učinkovitost in fleksibilnost javne uprave. Demokratizacija je povezana z usmerjanjem 
delovanja uprave k uporabnikom storitev javne uprave in njenim zaposlenim. Kot že 
omenjeno, je pomembnost uporabnikov javne uprave zajeta v načelu javne uprave, 
pomembnost zaposlenih pa je povezana z dejstvom, da predstavljajo najpomembnejši 
kapital organizacije. Temu se mora prilagoditi tudi ravnanje človeških virov v javni upravi, 
kar pomeni, da je v okviru novega upravljanja javnega sektorja treba upoštevati, da 
(Kovač, 2000, str. 288): 
‒ je kadrovska funkcija strateško pomembnejša od upravne; 
‒ se je stil vodenja spremenil in temelji na racionalističnem vodenju; 
‒ je pri zaposlovanju fleksibilnost večja; 
‒ so odnosi med delodajalcem in delojemalcem bolj enakovredni v primerjavi s 
preteklostjo in 




Vse to pa vodi k učinkovitejši javni upravi, ki jo opredeljujem v nadaljevanju. 
2.2 UČINKOVITOST JAVNE UPRAVE 
Učinkovitost javne uprave je odvisna od njenega delovanja in zagotavljanja neprestanega 
izboljševanja kakovosti le-tega. Državljani so vedno bolj ozaveščeni, kar ima za posledico 
tudi vedno večja pričakovanja do javne uprave v obliki zahtev po zmanjševanju 
birokracije, večji odzivnosti in pravočasnosti ter bolj fleksibilnem delovanju javne uprave. 
Vedno pogosteje pa so izražene tudi zahteve po povezovanju javnega sektorja z zasebnim 
in državljani, kot ugotavlja Žurga (2001, str. 32). 
Kot ugotavljata Andoljšek in Seljak (2005, str. 25), je učinkovitost kazalnik pravilnega 
delovanja institucije. Učinkovitost organizacij se ugotavlja na podlagi proučevanja 
razmerja med vložki in učinki, pri čemer je za večjo učinkovitost potrebna pridobitev čim 
več učinkov s čim manj vloženimi vložki. Pri tem so vložki sredstva, potrebna za izvajanje 
dejavnosti (zaposleni), učinki pa rezultati izvajanja teh storitev (št. izdanih odločb) 
(Robbins & Coulter, 2005, str. 7). 
Učinkovitost je neposredno povezana s pojmom uspešnosti, kakor tudi s kakovostjo, 
zadovoljstvom in gospodarnostjo. Kot navaja Žurga (2002b, str. 29–30), je učinkovitost 
notranje merilo uspešnosti, in sicer je povezana z gospodarno uporabo virov v organizaciji 
pri zagotavljanju kakovostnih storitev za doseganje večjega zadovoljstva strank. 
Vsa ta dejstva so pripeljala do potrebe po presojanju delovanja javne uprave, ki zajema 
različne vidike. Žurga (2002a, str. 86–87) meni, da lahko te vidike strnemo v model '5E', ki 
vključuje: 
‒ effectiveness (uspešnost): Kakšna je uspešnost organizacije pri doseganju svojih 
ciljev? 
‒ efficiency (učinkovitost): Ali je razmerje med vloženimi viri in dobljenimi rezultati 
optimalno? Kakšna je učinkovitost človeških, finančnih in drugih virov? Kako 
učinkovita je informacijska tehnologija? 
‒ economy (gospodarnost): Kako gospodarna je organizacija pri uporabi svojih virov? 
Ali se dejavnost izvaja z najmanjšimi možnimi stroški ali pa organizacija pri tem ni 
varčna?  
‒ etics (etika): Ali je ravnanje organizacije pri svojem delovanju etično? Ali se javna 
sredstva porablja primerno in za svoj namen?  
‒ ecology (ekologija): Kako organizacija s svojim ravnanjem vpliva na okolje? 
Presoji organizacije javne uprave z vidika '5E' sledijo v svetu pri preverjanju delovanja 
organizacij, ki delujejo v okviru javne uprave, in tudi ugotavljanju, kako so bila porabljena 
javna sredstva. Torej, ali so bila porabljena pravilno, namensko, primerno in gospodarno.  
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Pomemben dejavnik pri zagotavljanju učinkovitosti javne uprave so tudi javni uslužbenci, 
ki morajo imeti, da prispevajo k učinkovitosti javne uprave, ustrezno izobrazbo in 
kompetence, ustrezno pa morajo biti tudi usposobljeni. Odločilni za učinkovitost javne 
uprave so tudi medsebojni odnosi med zaposlenimi in odnos javnih uslužbencev do 
strank. Žurga (2001, str. 37–38; 2002a, str. 100) pa zagovarja dejstvo, da so učinkoviti tisti 
javni uslužbenci, ki so učinkoviti pri uresničevanju delovnih nalog in ki posledično 
prispevajo k učinkovitosti javne uprave. V sklopu navedenega je treba spremljati in 
ugotavljati obseg in kakovost opravljenega dela glede na postavljene standarde delovne 
izvedbe. Navedeno spodbuja notranjo tekmovalnost, ki je zaslužna za večjo učinkovitost 
javnih uslužbencev pri delu. Širše pa se učinkovitost delovanja posameznikov odraža tudi 
na večji učinkovitosti in uspešnosti celotne organizacijske enote, organizacije kot celote in 
posledično celotne javne uprave. 
Usmerjenost k učinkovitosti javne uprave poudarja že omenjeni pristop novega 
upravljanja javnega sektorja. Z vidika učinkovitosti se je tako na prehodu iz 
tradicionalnega, klasičnega k novemu načinu upravljanja spremenila vloga posameznika, 
torej tudi javnega uslužbenca v javni upravi. Posledično je postopoma prihajalo do 
modernizacije uslužbenskega sistema in sodobnejšega ravnanja s človeškimi viri, o katerih 
piše mnogo avtorjev (Brown, 2004; Kovač & Stanovnik, 2000). Po besedah Humphreysa in 
Worth-Butlerja (1999, str. 48–49) pa sodobno ravnanje s človeškimi viri vedno pogosteje 
vključuje fleksibilne oblike zaposlitve in oblike mobilnosti javnih uslužbencev, na kar se 
nanaša nadaljevanje naloge. 
2.3 DRŽAVNA UPRAVA 
Državna uprava z zgodovinske perspektive velja za najstarejši strukturni element javne 
uprave in še danes velja za osrednji del javne uprave. Po mnenju Lavtarja (2008, str. 11) 
državna uprava predstavlja element javne uprave, ki omogoča delovanje države, saj velja 
za aparat, katerega namen je izvrševanje političnih odločitev. 
Nedvomno tovrstno pojmovanje državne uprave izhaja iz ZDU-1 (1.–15. člen), ki določa, 
da državna uprava kot del izvršilne oblasti v Republiki Sloveniji izvršuje upravne naloge. 
Njene naloge vključujejo tudi pripravo predlogov zakonov, podzakonskih predpisov in 
drugih aktov ter drugih gradiv, poleg tega pa zagotavlja tudi drugo strokovno pomoč pri 
oblikovanju politik. Izvršuje zakone in druge predpise, ki jih sprejema državni zbor, 
ratificira mednarodne pogodbe, državni proračun, podzakonske predpise in druge akte 
vlade. Za izvajanje nalog izdaja predpise in posamične akte ter interne akte, vstopa v 
imenu in za račun Republike Slovenije, nad izvajanjem predpisov pa izvaja inšpekcijski 
nadzor.  
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Rakočević in Bekeš (1994, str. 15-18) v svojem delu navajata, da je državna uprava del 
javne uprave, ki predstavlja državo kot skupnost posameznikov, ki živijo na določenem 
območju. Državna uprava zadovoljuje potrebe te skupnosti, obenem pa izvaja tudi 
državno in monopolno fizično prisilo. Organizacijsko državno upravo pa opredeljuje kot 
institucijo določene družbene skupnosti, ki državni upravi zaupa izvajanje določenih 
funkcij. Organizacijska državna uprava je sestavljena iz sistema upravnih organov. 
V splošnem pa lahko državno upravo delimo na tri glavne skupine organov (glej sliko 2). 
Prvo skupino predstavljajo vladne službe, ki jih s posebnim aktom ustanovi Vlada kot 
najvišji organ državne uprave v Republiki Sloveniji. Namen vladnih služb je predvsem v 
opravljanju strokovnih nalog za potrebe delovanja Vlade Republike Slovenije (Kovač, 
2010, str. 10–11). 
Slika 2: Struktura državne uprave 
 
Vir: Ferfila in Kovač (2000, str. 152) 
Drugo skupino predstavljajo ministrstva z organi v sestavi in svojimi izpostavami. Kot 
opredeljuje ZDU-1, je delovanje ministrstev usmerjeno v opravljanje nalog, ki se nanašajo 
na enega ali več upravnih področij. Glede na delovna področja danes ta del državne 
uprave sestavlja 14 ministrstev, in sicer: 
‒ Ministrstvo za finance, 
‒ Ministrstvo za zunanje zadeve, 
‒ Ministrstvo za pravosodje, 
‒ Ministrstvo za gospodarski razvoj in tehnologijo, 
‒ Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, 
‒ Ministrstvo za infrastrukturo, 
‒ Ministrstvo za okolje in prostor, 
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‒ Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 
‒ Ministrstvo za zdravje, 
‒ Ministrstvo za javno upravo, 
‒ Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport, 
‒ Ministrstvo za kulturo, 
‒ Ministrstvo za notranje zadeve in 
‒ Ministrstvo za obrambo. 
Tretjo skupino organov državne uprave pa predstavljajo upravne enote. Njihovo 
delovanje je usmerjeno v opravljanje funkcij državne uprave na lokalni ravni. Gre torej za 
izvajanje upravnih nalog, ki jih je treba, predvsem zaradi njihove narave, organizirati, 
opravljati in izvajati na teritorialni ravni. Kot takšne so pri svojem delovanju odgovorne 
ministrstvom, ki nad njimi opravljajo tudi nadzor (Kovač, 2010, str. 13). 
Vsi opredeljeni organi državne uprave kot celota tvorijo neposredno upravo, ki je del 
državnega aparata. Njihovo delovanje je dekoncentrirano, kar pomeni, da se naloge 
državne uprave sicer izvajajo na nižjih ravneh, pri čemer pa organizacijske enote na nižjih 
ravneh nimajo nekega samostojnega položaja. Organizacija namreč ostaja na centralni 
ravni, ki vodi, usmerja in nadzira delovanje nižjih ravni (Lavtar, 2008, str. 11). Za lažje 
razumevanje delovanja organov državne uprave pa v nadaljevanju opisujem tudi samo 
organiziranost državne uprave. 
2.4 ORGANIZIRANOST DRŽAVNE UPRAVE 
Organiziranost državne uprave ima pravno in sociološko razsežnost. Sistem pravil, ki 
urejajo organiziranost uprave, je predmet proučevanja upravnega organizacijskega prava. 
Dejansko delovanje uprave, ki se navzven kaže kot delovanje posameznih uslužbencev in 
funkcionarjev, pa je predmet opisne analize, predvsem v okviru upravne znanosti (Gross, 
2006). 
Po mnenju Rakarja in Tičarja (2017, str. 202) je državna uprava organizirana po treh 
načelih, in sicer po funkcionalnem, resornem in teritorialnem načelu. V okviru 
funkcionalnega načela je državna uprava organizirana glede na vrsto delovnih nalog, kot 
so računovodske in nadzorne naloge. Tipičen primer funkcionalno organiziranega organa 
državne uprave je inšpektorat. Ko govorimo o resornem načelu, je mišljeno organiziranje 
dela po vsebinskih področjih, kot so sociala in notranje zadeve. Tipičen primer resorno 
organiziranega organa državne uprave so ministrstva. Teritorialno načelo pa se navezuje 
na organiziranje dela po ozemlju (npr. območje celotne države ali območje lokalnih 
skupnosti). Tipičen primer tovrstne organiziranosti je upravna enota.  
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Rakar in Tičar (2017, str. 203) tudi navajata, da morajo biti organi državne uprave 
organizirani tako, da je notranja organizacija v skladu s poslanstvom, nalogami in 
poslovnim procesom organa. Pravilna notranja organizacija organa zagotovi strokovno in 
učinkovito izvajanje delovnih nalog, hkrati pa zagotavlja tudi učinkovito nadzorovanje 
opravljenih nalog in usmerjenost organov k uporabnikom. Prav tako je pomembno, da 
organi državne uprave učinkovito sodelujejo tudi z drugimi organi in institucijami. Organi 
državne uprave so organizirani tako, da so razdeljeni na posamezne organizacijske enote. 
V sklopu njihovega delovanja pa se določijo delovna področja, naloge in pooblastila, način 
vodenja enot, odgovornost vodij in vrste sodelovanja organa z drugimi organi.  
Ustava RS v 120. členu določa, da organizacijo uprave ureja zakon. Kot meni Pirnat (2002), 
mora zakon določiti makro organizacijo uprave (ministrstva in organe v sestavi 
ministrstev), mikro organizacijo (notranje organizacijske enote organov in delovna mesta), 
pa podzakonski predpisi in drugi akti.  
Rakar in Tičar (2017, str. 208) nadalje navajata, da je možno poleg temeljnih 
organizacijskih enot oblikovati tudi takšne, ki so neposredno vezane na ministra. Takšni 
enoti sta služba za notranjo revizijo in služba za odnose z javnostmi. Ministrstvo pa lahko 
prek območnih enot in izpostav organizira tudi enote, ki so vezane na teritorij. Takšne 
enote so diplomatska predstavništva in konzulati.  
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3 OPREDELITEV FLEKSIBILNOSTI 
Pojem fleksibilnosti dela lahko opredelimo v ožjem in širšem smislu. V ožjem pomenu se 
fleksibilnost dela nanaša na »fleksibilnost ljudi, delovnih priprav, predmetov dela in 
delovnih nalog« (Kozjek, 2013, str. v). V tem smislu je torej odločanje o lokaciji, času in 
dolžini opravljanja delovnih nalog v rokah javnega uslužbenca samega, pri čemer pa mora 
upoštevati rok za izvedbo naloge. V širšem pomenu se fleksibilnost dela nanaša na 
pogodbeni odnos med zaposlenim in organizacijo, ki ga zaposluje. S tega vidika je 
fleksibilnost dela usmerjena predvsem k zagotavljanju dobrega počutja zaposlenih prek 
proučevanja delovnega časa, izboljševanja delovnih pogojev, usklajevanja in 
uravnoteženja poklicnega in družinskega življenja ter ustvarjanja novih delovnih mest. 
Poleg tega fleksibilnost v širšem pomenu vključuje oblike dela z neenakomerno 
razporeditvijo delovnega časa, ki nudijo tako delodajalcem kot tudi uslužbencem z 
različnim razporejanjem delovnega časa možnost vpliva na prožnost delovnih razmerij 
(Kozjek, 2013, str. v). 
Fleksibilnost trga dela se izraža kot hitrost odziva in prilagajanja delodajalcev in zaposlenih 
na spreminjajoče se okoliščine dela (Lipičnik, 2000, str. 16–17). V skladu s podano 
opredelitvijo fleksibilno delo zaposlenim dopušča več svobode pri organizaciji in iskanju 
ravnotežja med delom in prostim časom. Delodajalcu pa fleksibilno delo dopušča različne 
možnosti organiziranja in ravnanja s človeškimi viri, ki so v skladu s potrebami strank. 
S fleksibilnostjo, sicer na primeru podjetij, se je ukvarjal že Atkinson (1985), ki je v svojem 
poročilu izpostavil, da delodajalci želijo doseči tri oblike fleksibilnosti, in sicer: 
‒ funkcionalno fleksibilnost, ki omogoča nemoteno ter hkrati hitro razporejanje in 
dodeljevanje zaposlenim različne dejavnosti in naloge; 
‒ numerično fleksibilnost, ki omogoča hitro, enostavno in cenovno ugodno 
prilagoditev delovnih ur in potrebe po zaposlenih tudi v primeru kratkotrajnih 
sprememb na ravni dejanskih potreb po delu; 
‒ finančno fleksibilnost, ki po eni strani omogoča prilagajanje plač in drugih stroškov 
zaposlitve zunanjim dejavnikom (na primer stanju ponudbe in povpraševanja na 
zunanjem trgu dela), po drugi strani pa omogoča preusmeritev plačnega sistema 
na dva dela: plače in sistem nadomestil, s čimer se stroški dela povežejo z učinki. 
Na osnovi Atkinsonove klasifikacije vrst fleksibilnosti pa Wilthagen in Tros, (2004, str. 171) 
fleksibilnost razdelita na:  
‒ zunanjo numerično fleksibilnost, ki omogoča enostavno zaposlovanje in 
odpuščanje, pri čemer pomembno vlogo prevzemajo prilagodljive oblike pogodb o 
zaposlitvi; 
27 
‒ notranjo numerično fleksibilnost, ki organizacijam omogoča lažje prilagajanje na 
osnovi različnih oblik zaposlitve (na primer zaposlitev za nepolni čas, začasno in 
priložnostno delo, opravljanje nadur in podobno); 
‒ funkcionalno fleksibilnost, ki organizacijam omogoča lažje prilagajanje in 
razporejanje spretnosti svojih zaposlenih, da se čim bolj prilegajo zahtevam 
delovnih nalog;  
‒ fleksibilnost plač in stroškov dela, ki omogoča vpeljavo variabilnega plačevanja 
zaposlenih, ki je odvisno od kakovosti izvedbe delovnih nalog in dosežene delovne 
učinkovitosti. 
Poleg navedenih oblik fleksibilnosti Vermeylen in Hurley (2007, str. 9) dodajata še 
eksternalizacijsko fleksibilnost, ki omogoča zaposlovanje brez pogodbe o zaposlitvi, in 
sicer prek agencij za posredovanje dela. 
Glede na opisano lahko povzamem, da pojem fleksibilnega zaposlovanja označuje številne 
raznovrstne delovno-pravne položaje, katerih skupna značilnost je, da javni uslužbenec 
opravlja delo za drugega, zunaj tipičnega delovnega razmerja za nedoločen čas, s polnim 
in enakomerno razporejenim delovnim časom ter za opravljanje dela na delovnem mestu 
pri delodajalcu po njegovih navodilih, pod njegovim vodstvom in nadzorom. 
Za potrebe magistrskega dela je najbolj ustrezna opredelitev fleksibilnosti skozi 
perspektivo fleksibilnosti zaposlitve, ki je neposredno povezana s fleksibilnostjo trga dela 
in z njo povezanimi oblikami fleksibilnega zaposlovanja. Gre torej za fleksibilne oblike 
zaposlitve, ki jih opisujem v nadaljevanju. 
3.1 FLEKSIBILNE OBLIKE ZAPOSLITVE 
Fleksibilne oblike zaposlitve, ki jih opisujem v tem poglavju, uvrščamo v obravnavo 
fleksibilnosti v ožjem pomenu besede. Gre torej za tiste fleksibilne oblike zaposlitve, ki 
sodijo v okvir delovnega prava in so tudi predmet urejanja delovne zakonodaje. V teh 
primerih gre še vedno za delovno razmerje, za razmerje med uslužbencem in 
delodajalcem, ki je utemeljeno na osnovi pogodbe o zaposlitvi, za katero pa veljajo 
določene posebnosti. Delovno pravo obsega pravila, ki urejajo pravna razmerja na 
področju odvisnega dela. Delovno pravo torej ne ureja dela na splošno, temveč le odvisno 
delo, ki ga opravlja uslužbenec za delodajalca v okviru delovnega razmerja na podlagi 
pogodbe o zaposlitvi. Delovno razmerje je opredeljeno v 1. odstavku 4. člena Zakona o 
delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS, št. 21/13), ki določa, da je uslužbenec vsaka 
fizična oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi.  
Fleksibilne oblike zaposlitve so lahko vezane na več delodajalcev ali celo na posebna 
pravna razmerja zunaj delovnega razmerja. Gre torej za tiste oblike zaposlitve, ki glede na 
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eno ali več značilnosti odstopajo od klasične pogodbe o zaposlitvi. Kot opredeljujejo 
Kresal, Kresal Šoltes in Senčur Pečko (2007, str. 21-22), se med tovrstnimi oblikami 
zaposlitve najpogosteje pojavljajo zaposlitev za določen čas, zaposlitev s krajšim delovnim 
časom od polnega, delitev delovnega mesta, začasno delo prek agencij za zagotavljanje 
dela, kar lahko ob določenih značilnostih povežemo s prekarnimi oblikami zaposlitve (glej 
sliko 3). 
Slika 3: Fleksibilne oblike zaposlitve 
 
Vir: lasten 
3.1.1 Zaposlitev za določen čas 
Kot navaja Belopavlovič (2006, str. 27), tako nacionalna kot tudi mednarodna zakonodaja 
delovno razmerje, ki je sklenjeno za določen čas, obravnavata kot posebno obliko 
zaposlitve. V glavnem gre za institut, ki omogoča fleksibilnost delovnega razmerja. Z vidika 
javnih uslužbencev je ta način zaposlovanja primeren, še posebej v primerih, ko je njihovo 
delovanje usmerjeno k pridobivanju novih izkušenj. 
3.1.2 Zaposlitev s krajšim delovnim časom  
Zaposlitev s krajšim delovnim časom uslužbencem predstavlja veliko prednost, predvsem 
z vidika usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja. Vendar pa je zaposlitev s krajšim 
delovnim časom v nekaterih primerih v prid tudi delodajalcem, saj jim omogoča 
fleksibilnost zaposlovanja v skladu s potrebami delovnega procesa. Čeprav zaposlitev za 
krajši delovni čas za obe pogodbeni strani (uslužbenca in delodajalca) predstavlja 
določene prednosti, pa se, po besedah Drobniča (2009, str. 109), s tem povečajo 
administrativni stroški, stroški koordinacije in socialnega zavarovanja. Tudi stroški prevoza 
in prehrane se ne zmanjšajo, kar s finančnega vidika delodajalcem ne predstavlja 
manjšega bremena. Po mnenju Drobniča (2009, str. 108) se lahko zaradi večje 
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možnosti, da bi se zaposleni s krajšim delovnim časom v večji meri vključevali v funkcije 
dela.  
3.1.3 Delitev delovnega mesta 
Delitev delovnega mesta najenostavnejše opredelimo kot posebno obliko zaposlitve s 
krajšim delovnim časom, kjer po navadi dva ali pa tudi več uslužbencev opravlja delo, ki bi 
ga sicer lahko opravljal en uslužbenec, zaposlen za polni delovni čas. Delovni teden se 
lahko razdeli na različne načine, odvisno od potreb uslužbencev in delodajalca. Oba 
uslužbenca prevzemata odgovornost in si delita plačo, poleg tega pa se sorazmerno s 
številom delovnih ur razdelijo tudi dnevi letnega dopusta in druge ugodnosti (Kovač, 
2012, str.8). 
Kot navaja Kovač (2012), je namen takšnega načina dela zmanjševanje brezposelnosti 
mladih, olajševanje in podaljševanje dela starejšim, povečanje učinkovitosti delovnega 
mesta, konkurenčnosti in prožnosti organizacij, prenašanje delovnih izkušenj, 
pridobivanje novih znanj in podobno. Delitev delovnega mesta lahko na ta način 
zadovoljuje tako potrebe uslužbencev kot tudi prispeva k večji fleksibilnosti in prožnosti 
trga dela. Slaba stran tovrstne oblike zaposlovanja pa je po mnenju delodajalcev ta, da je 
mogoča le v nekaterih panogah (na primer pri številnih dejavnostih, ki zahtevajo 
kontinuirano delo, ni mogoča) in da je precej nestimulativna, predvsem z vidika stroškov 
delodajalca. 
3.1.4 Začasno delo prek agencij za zagotavljanje dela 
Po Kraglju in Pervanju (2009, str. 56) so agencije za zaposlovanje podjetja, ki na podlagi 
pridobljene koncesije opravljajo dejavnost posredniške vloge med podjetji in iskalci 
zaposlitve. Agencije za zaposlovanje igrajo vse pomembnejšo vlogo, saj predstavljajo 
pomemben del prilagajanja novim razmeram, ki zahtevajo prehod od tradicionalnih oblik 
zaposlovanja k novejšim, fleksibilnejšim oblikam, ki so lahko za delodajalce pa tudi 
zaposlene ugodnejše. Agencije podjetjem zagotavljajo posredovanje zaposlitve in 
začasnih del ter iskanje visoko specializiranih kadrov.  
Po navedbah Velečiča (2002, str. 15) agencije za zaposlovanje opravljajo tudi 
reorganizacijo in prestrukturiranje kadrov, ki zajemata načrt kadrovske prenove ter 
programa ugotavljanja in reševanja problemov presežnih uslužbencev in sistemizacijo 
delovnih mest.  
Kohont (2003, str. 451) ugotavlja glavne razloge, zaradi katerih organizacije najemajo 
delovno silo prek agencij. V večini primerov organizacije pri agencijah delovno silo 
najemajo zaradi ene izmed fleksibilnih oblik zaposlitve, kamor spadajo nadomeščanja in 
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nepričakovan obseg dela. S tem se namreč prihrani čas z iskanjem primernih kandidatov, 
izognejo se zaposlitvenim postopkom pridobivanja kadrov, poleg tega pa agencije 
zagotavljajo, da v primeru neustreznosti hitro poiščejo drugega kandidata.  
3.1.5 Prekarne oblike zaposlitve 
Izraza prekarne oblike zaposlitve zakonodaja ne opredeljuje, vendar sem tovrstni izraz 
izbrala zaradi širše uporabe v javnosti. Prekarno obliko zaposlitve bi lahko opredelili kot 
zaposlitev, ki je negotova, začasna in slabo plačana. Za prekarno zaposlitev so predvsem 
značilni nizka stopnja varnosti zaposlitve (pravna, socialna varnost), kratkotrajnost 
zaposlitve in pomanjkljiv nadzor nad pogoji dela ter zelo nizki dohodki (Gibanje za 
dostojno delo in socialno družbo, 2014). 
Poznamo dve vrsti prekarnih oblik zaposlitev. Največ prekarnih zaposlitev se opravlja 
izven delovnega razmerja, kar pomeni, da se zanje ne sklepa pogodba o zaposlitvi. Oblike 
prekarnih zaposlitev so: delo na podlagi avtorske pogodbe, delo na podlagi podjemne 
pogodbe, študentsko delo ali prek samozaposlitve. Druga najpogostejša oblika prekarnih 
oblik zaposlitev pa temelji na pogodbi o zaposlitvi, sklenjeni za določen ali krajši delovni 
čas (Kambič, 2016, str. 60–61).  
Pri prekarnem delu imamo na eni strani interes delodajalcev, katerim najemanje prekarne 
delovne sile omogoča nadomeščanje odsotnih delavcev zaradi letnega in porodniškega 
dopusta, zagotavljanje dodatnih zaposlenih pri povečanem obsegu dela in opravljanju 
enkratnih del ter najemanje strokovnjakov za specifična področja poslovanja, kar 
posledično za delodajalce pomeni boljše prilagajanje nihanjem na tržišču in zniževanje 
stroškov. Na drugi strani pa za prekarne delavce pomeni tovrstna zaposlitev manjšo 
varnost zaposlitve, manjše možnosti za pogajanja glede izboljšanja pogojev zaposlitve in 
slabšo povezanost z organizacijo. Tovrstna zaposlitev je izredno negotova, saj tovrstni 
zaposleni v primeru zmanjšanja obsega dela običajno prvi ostanejo brez zaposlitve (Usnik, 
2003, str. 11–13).  
3.2 VZROKI FLEKSIBILNOSTI 
K širjenju fleksibilnih oblik zaposlitve pripomorejo različni vzroki, ki se pojavljajo tako s 
strani delodajalcev kot tudi javnih uslužbencev. Delodajalci želijo z uvajanjem fleksibilnih 
oblik zaposlitve povečati učinkovitost opravljanja vsakdanjih nalog, pri tem pa stremijo 
tudi k zniževanju stroškov. Javnim uslužbencem pa fleksibilne oblike zaposlitve omogočajo 
lažje usklajevanje delovnega in zasebnega življenja. V skladu s tem med glavne vzroke 
fleksibilnosti uvrščamo spremembe, ki so značilne za ekonomsko in tehnološko področje, 
ter spremembe organizacijskih procesov in v izrabi delovnega časa.  
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Ekonomske spremembe: kot opredeljuje Škofljanec (2002, str. 4), so se fleksibilne oblike 
zaposlovanja pričele uveljavljati v času gospodarskih kriz in po njih. Razlog je predvsem v 
tem, da se je v teh časih bistveno povečalo število brezposelnih, s čimer je delovna sila 
postala cenejša. Ljudje so se bili zaradi želje po zaposlitvi pripravljeni prilagoditi novim 
razmeram, v katerih so delodajalci stroške zaposlovanja nižali ravno z uporabo fleksibilnih 
oblik zaposlovanja. Poleg tega pa fleksibilne oblike zaposlovanja organizacijam omogočajo 
večjo prilagodljivost na trgu dela. Kot takšni obliki zaposlitve se najpogosteje pojavljata 
zaposlitev s krajšim delovnim časom in zaposlitev za določen čas.  
Tehnološke spremembe: tehnološki razvoj je v zadnjem desetletju ali dveh vodil k 
usmerjenosti opravljanja delovnih nalog z uporabo informacijskih tehnologij. S tem so se 
spremenili načini izvajanja delovnih procesov, ki so zahtevali drugačno organizacijo 
delovnega mesta in časa. Uporaba informacijske tehnologije je omogočila opravljanje 
delovnih nalog neodvisno od krajevne lokacije opravljanja le-teh, zaposleni pa so tudi 
postali vse manj vezani na fiksni delovni čas (Bučar, 2000, str. 132).  
Spremembe v organizacijskem procesu: spremembe v organizacijskem procesu so tesno 
povezane s spremembami na tehnološkem področju. Z učinkovito uporabo informacijske 
tehnologije so se spremenile razporeditve odgovornosti, ki se vedno bolj prenašajo z višjih 
na nižje organizacijske ravni. Posledično takšna decentralizirana organiziranost od 
zaposlenih zahteva večjo samostojnost pri odločanju kot tudi večjo usposobljenost za 
opravljanje delovnih nalog. Posledično je prišlo tudi do uvajanja novih metod dela, ki pa 
zahtevajo sposobne in inovativne uslužbence, ki se redno izobražujejo (Bučar, 2000, str. 
157; Grabrijan, 1995, str. 34). 
Spremembe delovnega časa: s širitvijo fleksibilnih oblik zaposlitve se pojavljajo tudi 
spremembe v dojemanju časa. Kot pravi Škofljanec (2002, str. 6), so tehnološke in druge 
spremembe vodile k izboljšani izobrazbeni strukturi uslužbencev, s čimer se je pričel 
povečevati tudi obseg sekundarnih potreb uslužbenca. Sekundarne potrebe v glavnem 
vključujejo porabo prostega časa za počitek, izobraževanje, družino, rekreacijo in 
podobno. Ravno zaradi povečanja tovrstnih potreb pa uslužbenci potrebujejo več 
prostega časa, kar pa jim omogočajo različne fleksibilne oblike zaposlitve, ki so zasnovane 
na spremembah delovnega časa. Delovni čas torej postaja čedalje bolj pomembna 
sestavina ugodnih delovnih pogojev. Spremembe v izrabi delovnega časa se kažejo tudi na 
strani delodajalca, saj težijo k racionalizaciji delovnega časa v obliki krajšanja delovnega 
časa, izmenskega dela, delitev delovnega mesta oziroma dela za določen čas.  
3.3 OVIRE FLEKSIBILNOSTI 
Finančne ovire: za fleksibilnost oziroma fleksibilne oblike zaposlitve predstavljajo ovire 
glede krajšega delovnega časa predvsem omejena finančna sredstva javnih uslužbencev, 
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kajti v primeru krajšega delovnega časa oziroma polovičnega delovnega časa javni 
uslužbenec prejme za svoje delo polovično plačo. Kadar so javni uslužbenci zaposleni s 
tovrstno zaposlitvijo, se v zavarovalno dobo ne štejejo vsa leta zaposlitve, temveč le 
skupno število ur, ki se preračuna na polni delovni čas.  
Prekarno delo: porast prekarnega dela je v zadnjih letih zaslediti tudi v javni upravi, 
predvsem zaradi uveljavitve Zakona za uravnoteženje javnih financ (ZUJF, Uradni list RS, 
št. 40/12). Navedeni zakon je za namen zagotovitve javnih financ v okviru zmožnosti 
države in zmanjšanja proračunskih sredstev določil različne vrste varčevalnih ukrepov, ki 
pa so imeli med drugim za posledico tudi porast prekarnih oblik zaposlitev, še posebej 
študentskega dela. Problem izvajanja varčevalnih ukrepov po ZUJF v 183., 184. in 186. 
členu se kaže tudi v pomanjkanju števila zaposlenih v javni upravi. Velik problem je tudi 
konstantno nadurno delo pravosodnih policistov in zaposlenih na Finančni upravi RS, saj 
ZUJF ne dovoljuje dodatnega zaposlovanja, kar je izredno nesmiselno, saj je masovno 
nadurno delo za proračun in državljane izjemno drago, za zaposlene, ki ga opravljajo, pa 
stresno in sčasoma nevzdržno (Bulatović & Lipnik, 2018).  
Tradicionalna zaposlitev za nedoločen čas: javnim uslužbencem predstavlja zaposlitev za 
nedoločen čas še vedno stalnico glede primernih oblik zaposlitve v javni upravi, kajti 
tovrstna oblika zaposlitve še vedno zagotavlja veliko mero varnosti zaposlitve v smislu 
odpovedi delovnega razmerja. Ravno tako pa omogoča tudi različne pravice z naslova 
delovnega razmerja, in sicer glede razporeditve delovnega časa, možnosti izplačila 
nadurnega dela, regresa, pravice do koriščenja letnega dopusta in odmora za malico. Na 
drugi strani pa, kot ugotavlja tudi Gabrič (2015, str. 11), je vse pogostejša težava pri 
prekarnih oblikah zaposlovanja status samozaposlenih, ki so v status »lažnega 
samozaposlovanja« velikokrat prisiljeni s strani delodajalcev z namenom zniževanja 
stroškov. Običajno ti samozaposleni opravljajo enako delo kot prej, le da kot 
samozaposleni nimajo enakih delavskih pravic oziroma jih sploh nimajo več. Zaskrbljujoče 
je tudi, da je študentska populacija tista, ki jo zasledimo praktično na domala skoraj vseh 
delovnih mestih, ko na delovne dni in ob vikendih opravljajo redno delo, ki so ga včasih 
opravljali redno zaposleni delavci.  
Nižja varnost zaposlitve: večina zaposlenih za določen čas običajno po izteku pogodbe o 
zaposlitvi ostane brezposelnih. Delodajalci zaposlujejo za določen čas v večini primerov, 
ko gre za nadomeščanje daljših bolniških odsotnosti, porodniških odsotnosti in mirovanje 
pravic dela, npr. razne misije (žena lahko za največ dve leti spremlja moža v tujino, npr. 
Bruselj). Z zaposlovanjem za določen čas pa so močno povezane tudi možnosti zaposlenih, 
da pridobijo pri bankah kredite, ker so ti v večji meri vezani na zaposlitve za nedoločen 
čas.  
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Normativne ovire: predlagatelj sprememb Zakona o javnih uslužbencih je želel z 
navedenim zakonom uvesti izboljšave na področju sistemske ureditve javnih uslužbencev, 
predvsem v zagotavljanju učinkovitejšega in bolj poenostavljenega uslužbenskega sistema 
in statusne izenačitve javnih uslužbencev z zaposlenimi zasebnega sektorja v zvezi z 
nekaterimi smiselnimi vprašanji. Vendar zaradi nestabilnosti v politiki in ostalih neskladij 
ni bil sprejet (MJU, 2015). 
Več kot je predpisov na področju delovne in uslužbenske zakonodaje, večja je težnja po 
pravnem varstvu. Zato je bilo potrebno zaposliti večje število delovnih inšpektorjev za 
nadzor nepravilnosti, še posebej glede prekarnega dela. Temeljni namen Zakona o 
inšpekciji dela (ZID-1, Uradni list RS, št. 19/2014) z dopolnitvijo 19. člena, je bil povečanje 
pristojnosti inšpektorjev, in sicer za primere ugotavljanja prekarnih oblik zaposlitve in 
zagotavljanje pravne varnosti javnim uslužbencem (Siolnet, 2017). 
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4 OPREDELITEV MOBILNOSTI 
Pojem mobilnosti izhaja iz latinske besede »mobilis«. Kot pravi Verbinc (1989, str. 459), se 
njegov prvotni pomen nanaša na gibljivost, premičnost in prenosljivost. Kasneje se je 
njegovo pojmovanje razširilo in danes pojem mobilnosti v najširšem smislu pomeni 
spreminjanje položaja posameznikov, skupin ali celotne družbe v nekem določenem 
sistemu (npr. okolje, družba, organizacija ipd.).  
V literaturi se pod pojmom mobilnosti najpogosteje pojavlja družbena mobilnost. Ta se 
nadalje deli glede na način, na katerega je opredeljen prostor, v katerem se tranzicije 
oziroma spremembe položaja dogajajo. V primeru, da se sprememba položaja dogaja v 
geografskem prostoru, se z družbeno mobilnostjo nanašamo na fizično oziroma 
prostorsko mobilnost (npr. sprememba kraja bivanja, zaposlitve). Kadar pa se sprememba 
položaja dogaja v nekem družbenem prostoru (npr. sprememba v socialnem položaju, 
statusu), pa govorimo o socialni mobilnosti (Goričar, 1980, str. 283). 
S prostorsko mobilnostjo se torej nanašamo na premike v geografskem prostoru, kar s 
teoretičnega vidika sovpada s pojmom migracij. V tem smislu lahko prostorsko mobilnost 
oziroma migracije delimo na več vrst. Glede na trajanje migracije delimo na stalne (npr. 
sprememba kraja bivanja za stalno), sezonske (npr. sprememba kraja bivanja z namenom 
opravljanja sezonskega dela) in dnevne oziroma tedenske (npr. potovanja uslužbencev na 
delo v drugi kraj) migracije. Glede na meje, ki so določene po kriteriju državne 
pripadnosti, pa ločimo med zunanjimi (npr. preseljevanje v drugo državo) in notranjimi 
(preseljevanje znotraj države) migracijami (Florjančič, 1994, str. 82). 
S socialno mobilnostjo se nanašamo na premike, ki potekajo v socialni strukturi. V skladu s 
Klinarjem (1979, str. 216) socialno mobilnost nadalje delimo na vertikalno in horizontalno. 
Vertikalna mobilnost se nanaša na spremembo družbenega statusa na hierarhični lestvici 
v smeri navzgor ali navzdol (npr. napredovanje uslužbenca v hierarhični lestvici podjetja). 
Horizontalna mobilnost pa se nanaša na spremembo vrste dejavnosti, pri tem pa se 
družbeni status ne spremeni. Gre torej za spreminjanje družbenega okolja, pri čemer se 
ohranja isti nivo funkcije (npr. prehod uslužbenca iz enega podjetja v drugega).  
Poleg vertikalne in horizontalne mobilnosti Klinar (1979, str. 217) med oblikami socialne 
mobilnosti omenja tudi intragrupno in intergrupno ter intrageneracijsko in 
intergeneracijsko socialno mobilnost. Intragrupna mobilnost se nanaša na spremembe, ki 
se dogajajo v isti skupini (sprememba se prične in konča v isti skupini), intergrupna 
mobilnost pa se nanaša na spremembe, ki se dogajajo med skupinami (sprememba se 
prične v eni skupini in konča v drugi skupini).  
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V skladu z namenom pričujoče naloge naj še posebej izpostavim tudi delovno mobilnost 
kot eno izmed oblik socialne mobilnosti. Sharma (2011, str.1-8) pojav koncepta delovne 
mobilnosti povezuje s potrebami organizacij po boljših delovnih okoljih. Za delovno 
mobilnost Florjančič (1994, str. 81) navaja, da predstavlja organizacijski instrument, ki cilje 
socialnega sistema povezuje s pričakovanji vsakega posameznika. Nanaša se predvsem na 
gibanje uslužbencev oziroma zaposlenih, ki poteka v celotnem obdobju njihove delovne 
aktivnosti.  
Tudi v okviru obravnave delovne mobilnosti lahko govorimo o vertikalni in horizontalni 
mobilnosti. Vertikalna delovna mobilnost se nanaša na premikanje zaposlenih po socialni 
lestvici znotraj organizacije. V povezavi s tem Brejc (2001, str. 104) navaja dejavnike, ki 
vplivajo na tovrstno premikanje. Na mobilnost zaposlenih po socialni lestvici navzgor 
vplivajo predvsem dosežena stopnja izobrazbe, usposobljenost za delo, delovne navade in 
etičnost. Na mobilnost zaposlenih po socialni lestvici navzdol pa lahko po njegovem 
mnenju vplivata po eni strani neustrezen način življenja, po drugi strani pa tudi 
nepripravljenost oziroma pomanjkanje motivacije zaposlenih za usposabljanje in 
izobraževanje na delovnem mestu (Brejc, 2001, str. 104). 
Po besedah Florjančiča (1994, str. 81) lahko znotraj delovne mobilnosti ločujemo tudi 
med mobilnostjo v organizacijski enoti in med organizacijskimi enotami. V prvem primeru 
gre predvsem za spremembo delovnega mesta zaposlenega znotraj iste organizacije. V 
drugem primeru pa se zgodi premik zaposlenega iz ene organizacije v drugo, pri čemer se 
lahko delovno mesto spremeni ali pa ne. Svetlik, Gnidovec in Ilič (1997, str. 2) ločujejo 
tudi delitev delovne mobilnosti na mobilnost med delovnimi statusi in mobilnost med 
delovnimi mesti. Prva se nanaša predvsem na interorganizacijsko mobilnost, pri čemer se 
sprememba izraža kot vstop ali izstop iz trga dela, lahko pa se pojavi le sprememba 
delovnega mesta in/ali delodajalca. Mobilnost med delovnimi mesti pa se nanaša na 
intraorganizacijsko mobilnost, ki se izraža kot sprememba delovnega mesta pri istem 
delodajalcu. Delovno mobilnost lahko delimo tudi glede na čas trajanja. Klinar (1992, str. 
43) tako delovno mobilnost deli na trajno in začasno oziroma občasno mobilnost. V 
primeru trajne mobilnosti je sprememba trajna, brez vrnitve v predhodno stanje 
(zaposleni trajno zamenja delovno mesto, na predhodno delovno mesto pa se ne vrne). V 
primeru začasne mobilnosti pa se sprememba zgodi le za določen čas, nato pa se ponovi 
prehodno stanje (zaposleni zamenja delovno mesto le za določen čas, nato pa se vrne na 
svoje predhodno delovno mesto). 
Vse predhodno opisane vrste mobilnosti so v tesni povezavi tudi z delovanjem javne 
uprave. Mobilnost v javni upravi se tako kaže kot možen odgovor na izzive, ki jih pred 
vodje postavljajo spremembe oziroma zahteve zakonodaje in sprejeta Strategija razvoja 
javne uprave (2015–2020). 
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Tudi v primeru javnih uslužbencev mobilnost predstavlja večje možnosti za njihov karierni 
razvoj. Mobilnost javnih uslužbencev vpliva na povečevanje njihove učinkovitosti, 
pridobivanje dodatnih kompetenc in izkušenj na delovnem področju, kar pa posledično 
vodi tudi do boljših poslovnih rezultatov. V skladu s tem zaključujem, da lahko z ustrezno 
mobilnostjo javnih uslužbencev prispevamo k večji učinkovitosti delovanja javnih služb, ki 
je tudi precej bolj skladno s pričakovanji njihovih uporabnikov. K temu pripomore torej 
uporaba različnih mobilnih oblik zaposlitve, ki jih predstavljam v nadaljevanju tega 
poglavja.  
4.1 OBLIKE MOBILNOSTI JAVNIH USLUŽBENCEV 
Oblike mobilnosti javnih uslužbencev, ki jih opisujem v tem poglavju, imajo značilnosti 
vseh predhodno predstavljenih vrst mobilnosti. Gre torej za tiste oblike mobilnosti, ki 
omogočajo prednosti tako za organizacijo kot tudi zaposlene. Podobno kot v ostalih 
panogah je tudi v javni upravi mobilnost pomembna in potrebna, saj povečuje 
učinkovitost in uspešnost delovanja organov javne uprave. V nadaljevanju tako 
predstavljam oblike mobilnosti javnih uslužbencev, ki vključujejo prerazporeditev, 
(začasno) premestitev, delo na domu, rotacijo, napredovanje, timsko delo v delovnih in 
projektnih skupinah, fluktuacijo, mobilnost vodilnega osebja in mobilnost kot posledico 
vstopa v Evropsko unijo (glej sliko 4). 
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Mobilnost zaposlenih ima lahko več pomenov, vendar pa se, kot navaja Brejc (2001, str. 
105), v organizacijski znanosti nanaša predvsem na premike zaposlenih v organizaciji ali 
zunaj nje. V tem smislu se kot najpogostejša oblika mobilnosti zaposlenih v organizaciji 
omenja prerazporeditev, ki se pomensko nanaša na: 
‒ enostavno spremembo delovnega mesta v isti organizacijski enoti, na isti 
hierarhični ravni in isti lokaciji; 
‒ spremembo organizacijske enote, vendar na enakem delovnem mestu in isti 
lokaciji; 
‒ spremembo lokacije, vendar na enakem delovnem mestu in v okviru iste 
organizacijske enote; 
‒ premike iz ene organizacijske enote v drugo, na drugačno delovno mesto enake ali 
podobne zahtevnosti, s spremembo lokacije ali brez nje.  
Brejc (2001, str. 117) meni, da so različne oblike prerazporeditve lahko učinkovit 
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primerno, da se s prerazporeditvijo strinja tudi zaposleni. Sicer v prvih dveh navedenih 
primerih prerazporeditve soglasje zaposlenega ni nujno, v drugih dveh primerih pa je 
pridobitev soglasja zaposlenega nujna. S spremembo lokacije in deloma tudi dela se 
namreč lahko bistveno spremenijo življenjske razmere za posameznika in posledično tudi 
za njegovo družino (Brejc, 2001, str. 105). 
Kozlevčar (2001, str. 33) meni, da so lahko prerazporeditve trajne ali začasne. O trajni 
prerazporeditvi govorimo, kadar organ javne uprave za nemoteno delo potrebuje 
zaposlenega z določenim znanjem in izobrazbo. Do trajne prerazporeditve pa lahko pride 
tudi v primeru spremembe organizacije dela. V tem primeru lahko organ javne uprave 
ugotovi, da delo določenega zaposlenega v organu ni več potrebno, vendar pa v nekem 
drugem organu javne uprave obstaja nezasedeno delovno mesto, ki ustreza znanju, 
izobrazbi in izkušnjam tega zaposlenega. 
Po drugi strani pa Kozlevčar (2001, str. 34) govori tudi o začasni prerazporeditvi, pri čemer 
se zaposlenega začasno prerazporedi na delovno mesto v drugo organizacijo. Seveda 
mora delovno mesto ustrezati stopnji izobrazbe zaposlenega za določeno vrsto poklica na 
podlagi sporazumno sprejetega sklepa pristojnih organov. Vendar pa začasna 
prerazporeditev ne sme trajati dlje kot šest mesecev oziroma dokler ni končano delo, 
zaradi katerega je prišlo do začasne prerazporeditve zaposlenega.  
4.1.2 Začasna premestitev 
Naslednja oblika mobilnosti javnih uslužbencev je premestitev, ki izhaja iz načela 
prehodnosti. Poleg vseh drugih načel, ki jih vsebuje uslužbenski sistem, pomeni 
premestitev možnost pristopa h kadrovskim virom in njihovemu razporejanju, ki je 
potrebno glede na potrebe dela. Hkrati pa tudi omogoča mobilnost na trgu dela in tako 
temeljno prispeva k izmenjavi izkušenj, veščin, obogatitvi znanja, kompetenc in s tem 
vpliva tudi na učinkovitost javnih uslužbencev na delovnih mestih (Korade Purg, Ramšak 
Pešec & Praća, 2013, str. 19). 
Brejc (2001, str. 105) tudi pojasnjuje, da se javnega uslužbenca lahko začasno premesti na 
delo v drugi organ, vendar ko javnim uslužbencem poteče rok začasne premestitve, imajo 
pravico do vrnitve na delovno mesto, na katerem so opravljali dela in naloge pred 
premestitvijo.  
Premestitev v sistemu javnih uslužbencev velja za poseben institut, ki ga ureja drugi del 
Zakona o javnih uslužbencih (ZJU, Uradni list RS, št. 63/07). Velja torej le za zaposlene v 
javni upravi, ne pa za celoten javni sektor. Institut premestitve je bil uzakonjen zaradi 
dveh glavnih vzrokov. Prvi vzrok je racionalno izkoriščanje kadrovskih virov, pomeni pa 
iskanje ustreznih kadrov znotraj sistema javnih uslužbencev za zasedbo določenih 
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delovnih mest oziroma za opravljanje določenih delovnih nalog. Na ta način je 
zagotovljeno izvajanje kadrovskih postopkov, pri čemer pa novo zaposlovanje ni nujno. 
Drugi vzrok uzakonitve instituta premestitve pa predstavlja možnost kariernega razvoja 
javnega uslužbenca. Slednji je namreč lahko premeščen tudi na zahtevnejše delovno 
mesto, vendar pa mora izpolnjevati pogoje glede zahtevane izobrazbe za takšno delovno 
mesto. S tem mu je omogočena pridobitev drugačnih pravic in obveznosti, ki posledično 
pripeljejo tudi do višje plače (Brezovnik, 2016, str. 18). 
4.1.3 Delo na domu 
V primeru dela na domu gre za obliko dela na daljavo, za katero se v zadnjem času 
pojmuje tudi teledelo (glej sliko 5). Gre za obliko dela na lokaciji, ki ni odvisna od 
lociranosti delodajalca ali pogodbenika in omogoča možnost sprememb glede na želje 
posameznega teleuslužbenca ali organizacije, za katero teleuslužbenec dela. Tovrstno 
delo v veliki meri temelji na uporabi elektronske opreme, učinek katere je delo, oddaljeno 
od delodajalca ali pogodbenika. Oddaljene komunikacijske povezave so lahko elektronske, 
telekomunikacijske vključujejo pa lahko tudi kurirsko službo (Kovač, 2012, str.9). 
Slika 5: Oblike dela na daljavo 
 
Vir: Kovač (2012, str. 9)  
Hazl (2002, str. 24) delo na domu opredeljuje tudi kot uslužbence, ki svoje delovne naloge 
opravljajo na daljavo, pri tem pa ločuje med štirimi skupinami tovrstnih uslužbencev: 
uslužbenci, ki določen obseg delovnih nalog opravijo doma, določen obseg pa v prostorih 
organizacije; uslužbenci, ki praviloma svoje delovne naloge opravijo samo doma; mobilni 
uslužbenci, ki tedensko opravijo najmanj deset ur delovnega časa zunaj svojega doma 
(npr. na poslovnih potovanjih); občasnimi uslužbenci na daljavo, ki delajo manj kot deset 
ur tedensko. 
Samo poimenovanje dela na domu je vse prej kot enotno, kar je posledica različnih 
načinov opravljanja dela. Tradicionalna, klasična oblika dela na domu vključuje dela, pri 
katerih uslužbenec opravlja delovne naloge v prostorih svojega doma ali v prostorih po 
lastnem izboru.  
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Delo na daljavo ima tako svoje prednosti kot tudi slabosti, ki jih občutijo tako zaposleni 
kot tudi delodajalci. Černigoj-Sadar, Kanjuo-Mrčela, Stropnik in Rovere (2007, str. 140) 
med prednosti dela na daljavo z vidika zaposlenih uvrščajo: 
‒ samoorganiziranje delovnega časa in prostora, 
‒ možnost zaposlitve zaradi določenih specifičnih znanj, 
‒ več časa preživetega z družino, 
‒ pomoč družine. 
Tudi za delodajalce delo na daljavo predstavlja določene prednosti. Kot navaja Hren 
(2004, str. 40), delo na daljavo neposredno vpliva na zniževanje nekaterih stroškov 
(manjši stroški nadomestil za prehrano in prevoza na delo, pisarniških kapacitet ter 
najemnin). Poleg tega delo na daljavo zmanjšuje tudi število odsotnosti zaposlenih z dela. 
Kot navaja Trček (2000, str. 92), pa delo na daljavo povečuje učinkovitost javnih 
uslužbencev in kakovost opravljenega dela. Ne nazadnje pa delo na daljavo omogoča tudi 
oblikovanje globalnega trga delovne sile. 
Med slabosti dela na daljavo z vidika zaposlenih Černigoj-Sadar idr. (2007, str. 140) 
uvrščajo:  
‒ pomanjkanje samodiscipline, 
‒ mešanje zasebnega življenja z delom, 
‒ razširitev pisarne oziroma delovnega prostora po celotnem domačem prostoru. 
Med slabosti opravljanja dela na daljavo z vidika zaposlenih lahko uvrščamo tudi socialno 
izoliranost zaposlenih in zmanjšanje skupinske solidarnosti, ki sta posledica zmanjšanja 
pogostosti vzpostavljanja stikov. Vse to lahko vpliva na upad motiviranosti in 
učinkovitosti, pogosto pa vodi tudi do nezadovoljstva z delom. Zaposleni lahko sčasoma 
izgubijo tudi občutek pripadnosti organizaciji (Jereb, 1998, str. 30). 
V povezavi z nadzorom se kot slabost omenja tudi nevarnost zlorabe delovnih sredstev, ki 
jih lahko zaposleni uporabijo tudi v zasebne namene. Pogosto prihaja do nejasnega 
ločevanja med stroški dela in domačimi stroški. Pojavlja pa se tudi nevarnost izrabe 
podatkov in lojalnosti zaposlenega, kar delodajalce pogosto spravlja v precej nelagoden 
položaj (Arko, 2002, str. 22).  
4.1.4 Rotacija 
Beseda rotacija izvira iz latinske besede »rotatio« in pomeni kroženje, vrtenje oziroma 
(iz)menjavanje kadrov (Verbinc, 1982, str. 626). Po mnenju Brejca (2001, str. 105) je 
rotacija druga najpogostejša oblika mobilnosti. Nanaša se na premik javnih uslužbencev 
po različnih delovnih mestih podobne zahtevnosti. Vodja organizacijske enote prav z 
rotacijo zaposlenih v enoti ugotavlja, ali so na delovnih mestih zaposleni oziroma 
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nastavljeni pravi ljudje. Rotacija pa po drugi strani omogoča tudi uveljavljanje načela 
zamenljivosti. V povezavi s tem Brejc (2004, str. 121) pod pojmom rotacije navaja tudi 
možnosti preverjanja razširitve delovne vsebine, pri čemer vsak zaposleni izvaja različne 
dejavnosti oziroma naloge v različnem času in na različnih delovnih mestih. 
Kot navaja Mihalič (2006, str. 230), z uporabo rotacije organizacije razvijajo mobilnostni 
potencial uslužbencev. V skladu s tem se povečujeta njihova učinkovitost in 
konkurenčnost, kar posledično vodi tudi do večje učinkovitosti in konkurenčnosti same 
organizacije. Glavni namen rotacije je tudi zagotavljanje opravljanja širokega nabora 
delovnih nalog uslužbencev, kar je omogočeno na osnovi njihove širine znanja, veščin in 
drugih kompetenc. V skladu s predstavljenimi prednostmi tako z vidika javnih uslužbencev 
kot tudi organizacij se je že pred leti pojavilo vprašanje o uvedbi obvezne rotacije. 
Natančneje, leta 2013 je na redni seji Državnega zbora takratni poslanec Branko Smodiš 
podal pobudo, ki se nanaša na možnost uvedbe obvezne rotacije javnih uslužbencev v 
državni upravi. Njegov predlog je bil, da bi javni uslužbenci v državni upravi določeno 
delovno mesto zasedali največ pet let. Po preteku tega obdobja pa bi bili prerazporejeni 
na drugo delovno mesto z drugim delovnim področjem. Predstavil je številne prednosti 
predlagane obvezne rotacije, predvsem večjo izrabo potenciala javnih uslužbencev in 
preprečevanje korupcije. Motivacija in kreativnost javnega uslužbenca sta po njegovem 
mnenju po določenem časovnem obdobju na istem delovnem mestu vprašljivi. Za 
institucije Evropske unije je obveznost rotacije značilna, prav tako pa o uvedbi sistema 
rotacije razmišljajo še nekatere države. Nekdanji minister za notranje zadeve dr. Gregor 
Virant je izrekel poslancu Smodišu glede predloga podporo, s pritrditvijo, da je mobilnost 
v državni in širši javni upravi zelo koristna. Stališče je podprl z argumenti, da je potrebno, 
da ljudje menjajo službe, da prehajajo iz ene v drugo sredino ter z enega na drugo 
delovno mesto. Izpostavil je tudi možnost napredovanja na zahtevnejše delovno mesto. 
Poudaril je, da je uslužbenska zakonodaja celo bolj fleksibilna kot Zakon o delovnih 
razmerjih, ki teoretično tovrstnih premestitev ne dopušča, ampak mora delodajalec 
ponuditi zaposlenemu novo pogodbo o zaposlitvi, če želi sprejeti rotacijo. Potrebnost 
mobilnosti v javni upravi je podkrepil z dejstvi, da je koristna tako za javnega uslužbenca v 
smislu gradnje kariere kot tudi za institucijo, kamor javni uslužbenec prehaja. Vendar kljub 
navdušenju nad predlogom je Virant glede uvedbe obvezne rotacije povedal, da bi s tem 
naredili korak predaleč, saj bi morali zaposleni avtomatično, prisilno iti na drugo delovno 
mesto. Ni se strinjal s spremembo zakona, da bi moral vsak zaposleni v javni upravi po 
petih letih dela prekiniti delo na nekem delovnem mestu in iti na drugo. Podal je mnenje, 
da človek sam začuti, kdaj je čas, da spremeni delovno področje (Prlekija-on.net, 2013).  
Namen rotacije javnih uslužbencev je, da se usposobijo za opravljanje del na različnih 
delovnih področjih javne uprave, kar se v praksi dogaja. Na Sektorju za upravne notranje 
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zadeve Upravne enote Ljubljana že dolgo časa izvajajo rotiranje med uradniki različnih 
oddelkov, da ne pride do težav, ko je treba nadomeščati odsotne uslužbence. Težave 
nastanejo pri oddelku za javni red in mir, kjer izdajajo orožne listine in dovoljenja za 
prireditve, ker rotacija skoraj ni mogoča zaradi zelo specifičnih strokovnih znanj, pa tudi 
vsi javni uslužbenci Upravne enote Ljubljana niso primerni za tako odgovorna in zahtevna 
opravila. Uvaja se praksa rotacije vodij oddelkov, da ni težav z nadomeščanjem pri 
bolniških in drugih odsotnostih.  
Rotacija delovnih mest predstavlja načrtne in sistemizirane premike javnih uslužbencev z 
enega na drugo delovno mesto v organizaciji, kar se odraža kot izboljšanje poznavanja 
delovanja različnih funkcij organizacije in pridobivanje dodatnih znanj javnega uslužbenca, 
kar zagotavlja nemoten tok delovnih procesov, saj so posamezni uslužbenci delovno 
usposobljeni in kompetentni na več različnih področjih.  
4.1.5 Vertikalna mobilnost – napredovanje 
Vertikalna mobilnost je napredovanje ali premik zaposlenega po hierarhični lestvici 
navzgor, sem pa uvrščamo tudi premike po hierarhični lestvici navzdol (Brejc, 2001, 
str. 105). 
Kerševan (2000, str. 145) trdi, da je napredovanje redko avtomatski sistem, veliko 
pogosteje je napredovanje odvisno od mnogih pogojev, med drugim izpraznitve 
delovnega mesta, konkretne izobrazbe, delovne uspešnosti javnega uslužbenca in vrlin 
zaposlenih.  
Korade Purg (2003, str. 183) meni, da je treba izpostaviti načelo kariere v državni upravi. 
Po tem načelu je uradniku omogočeno napredovanje glede na njegovo strokovno 
usposobljenost, delovne in strokovne kakovosti ter učinkovitost dela. Tako iz tega izhaja 
dvostranska obveznost tako za uradnika, ki se mora dokazati z učinki dela, kot tudi za 
nadrejenega, ki mora njegovo delo spremljati.  
Vertikalno mobilnost Ivančič (1999, str. 20) deli na dve obliki, in sicer na prostovoljno in 
neprostovoljno. Druga oblika je pogostejša med mladimi, ki šele vstopajo na trg dela in se 
znajdejo v položaju, ko njihova zaposlitvena kariera sestoji iz izmenjavanja začasnih 
zaposlitev, brezposelnosti in sodelovanja v programih aktivne politike zaposlovanja. S tem 
postaneta statusa brezposelnost in stanje zunaj trga dela čedalje pogostejši sestavini 
poteka individualnih delovnih karier vse večjega števila ljudi.  
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4.1.6 Timsko delo v delovnih in projektnih skupinah 
Med pojavne oblike mobilnosti zaposlenih Brejc (2001, str. 106) uvršča tudi delo v 
delovnih skupinah, projektnih skupinah ali procesnih timih, pri čemer se vanj vključi 
zaposlene zaradi izvajanja določene naloge. Taka organizacijska oblika obstoji do 
dokončanja oziroma izpolnitve naloge ali dokler obstaja potreba po takem delu.  
Tim je po definiciji delovna skupina, ki jo sestavljata dve ali več oseb, ki imajo opredeljeno 
specifično delovno nalogo ali cilj. Člani tima so za izvedbo te naloge odgovorni na podlagi 
notranje samokontrole in vzpostavljanja posebne notranje klime, ki jo označujejo visoka 
pripadnost skupnemu cilju, visoka kooperativnost in visoki delovni standardi (Andrejčič 
idr., 1994, str. 154). 
V delovno skupino se npr. zaradi načrta integritete vključi uslužbence, da izvajajo 
posamezne naloge. Uslužbenci morajo opravljati delo po navodilih predstojnika. Projektna 
skupina se ustanovi s sklepom o imenovanju skrbnika projekta in članov projektne 
skupine, ki vsebuje podatke o obsegu dela v skupini in razbremenitve na dosedanjem 
delovnem mestu, če delo v projektni skupini presega okvir naloge delovnega mesta. V 
takšni skupini mora delo ustrezati strokovni usposobljenosti uslužbenca. V tovrstno obliko 
mobilnosti so lahko vključeni različni strokovnjaki s posameznih področij, ki imajo tudi 
določene kompetence timskega dela. V primeru večjega obsega dela se lahko med 
organoma sklene pisni sporazum o načinu financiranja dela javnega uslužbenca, da dobijo 
izplačan povečan obseg dela (Korade Purg, Brus & Koželj Sladič, 2006, str. 56). 
Leta 2016 je senat Komisije za preprečevanje korupcije sprejel smernice za uvedbo in 
izvajanje načrtov integritete v javnem sektorju. Smernice so določale, da morajo vsi v 
javnem sektorju izdelati in uvesti načrt integritete, ki je strateški razvojni in obenem 
operativni proces, v katerem se s ciljem krepitve integritete delovanja javnega sektorja in 
pravne države oceni izpostavljenost posameznih subjektov javnega sektorja kršitvam 
integritete in korupcijskim tveganjem. Z njim se tudi identificira dejavnike tveganje za 
druga protipravna in neetična delovanja ter opredeljuje ukrepe za obvladovanje teh 
tveganj. Projektne skupine po posameznih organih so bile zadolžene za izdelavo načrta 
integritete z nalogo, da le-te v določenih rokih skladno izvršujejo ter vsake tri mesece 
poročajo predstojniku o realizaciji ukrepov in izboljšav. Zavezanci so morali ta načrt 
pripraviti po postopku smernic, ki jih je izdal senat Komisije za preprečevanje korupcije, in 
na podlagi obveznega vzorca načrta integritete, objavljenega na spletnih straneh komisije. 
Komisija je morala v svoji organizaciji opredeliti tveganja organizacijskih pogojev, ki 
zajemajo normativno urejenost (zakoni in drugi splošni predpisi) in navodila ter druge 
interne akte (Komisija za preprečevanje korupcije, 2014). 
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4.1.7 Fluktuacija 
Po Verbincu (1989, str. 219) beseda fluktuacija izhaja iz latinske besede fluctuare, ki 
pomeni nenehno spreminjanje oziroma nihanje. Fluktuacijo kot eno izmed oblik 
mobilnosti Florjančič (1994, str. 83) opredeljuje kot odhajanje zaposlenih, ki imajo namen 
skleniti delovno razmerje v drugi organizaciji.  
Stare (2011, str. 2) je mnenja, da menjavanje zaposlitev oziroma fluktuacija označuje 
dinamiko prihoda in odhoda zaposlenih iz organizacije, saj je lahko prihod novega 
uslužbenca povezan z odhodom drugega. Zaposleni zapuščajo organizacijo iz različnih 
vzrokov, ki so povezani z novimi izzivi, z zagotavljanjem boljšega finančnega stanja in 
osebnega statusa ter tudi zaradi upokojitve. Pri flukutaciji lahko upoštevamo vsakršne 
odhode in prihode, lahko pa tudi samo tiste, ki jih je treba nadomestiti.  
Po ugotovitvah Stareta (2011, str. 2–4) lahko fluktuacijo proučujemo z različnih vidikov: 
‒ kot prostovoljno in neprostovoljno fluktuacijo: o prostovoljni fluktuaciji govorimo 
takrat, ko se zaposleni iz lastnih interesov odloči zapustiti organizacijo, 
neprostovoljna fluktuacija pa je posledica vpliva različnih dejavnikov, na katere ni 
možno vplivati; 
‒ kot potencialno in dejansko fluktuacijo: pri potencialni fluktuaciji gre za zbiranje 
informacij o tistih zaposlenih, ki zaradi boljših pogojev dela drugje razmišljajo o 
odhodu iz organizacije, kjer so trenutno zaposleni. Tovrstna fluktuacija je 
uporabna kot orodje za ukrepanje in preseganje neželenega stanja, vendar pa 
kljub prepoznavanju potencialne fluktuacije ni mogoče dejanske fluktuacije v 
celoti preprečiti; 
‒ kot pozitivno in negativno fluktuacijo: pozitivna fluktuacija je takrat, ko iz 
organizacije odidejo posamezniki, ki so v organizaciji nezadovoljni, tisti, ki 
pomenijo presežek potrebnega kolektiva zaradi spremenjenih pogojev, in 
neustrezni posamezniki. O negativni fluktuaciji pa govorimo takrat, ko iz 
organizacije odhajajo sposobni zaposleni, ki so potrebni in pomembni za razvoj 
organizacije; 
‒ kot sprejemljivo in nesprejemljivo fluktuacijo: o sprejemljivi fluktuaciji govorimo 
takrat, ko zaradi majhnega obsega fluktuacije priteka manj novih idej in 
fluktuacija še ni posebej problematična. Kadar pa je obseg fluktuacije večji, pa za 
organizacijo pomeni problem oziroma obremenitev s socialnega in ekonomskega 
vidika; 
‒ kot zunanjo, notranjo in interno fluktuacijo: zunanja fluktuacija pomeni prehod v 
organizacijo ali odhod iz nje, pri notranji fluktuaciji pa gre za premestitve 
zaposlenih znotraj organizacije in pa mobilnost zaposlenih, ki se lahko izvaja tako 
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znotraj kot tudi zunaj organizacije. Pod interno fluktuacijo pa spada napredovanje 
in jo je z vidika sistema zelo preprosto spreminjati; 
‒ kot načrtovano in nenačrtovano fluktuacijo: o načrtovani fluktuaciji govorimo 
takrat, ko zaposleni odhajajo iz organizacije zaradi upokojitve ali prenehanja 
zaposlitve za določen čas. Nenačrtovana fluktuacija pa je takrat, kadar zaposleni 
zapuščajo organizacijo zaradi razočaranja, nezadovoljstva, bolezni ali smrti; 
‒ kot pravno ureditev delovnega razmerja: fluktuacija je opredeljena le posredno 
skozi obveznosti in pravice delodajalca in delavca ter tudi v odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Fluktuacije ne ureja zakonodaja. Ne ureja je Zakon o javnih uslužbencih 
niti Zakon o delovnih razmerjih ali Zakon o kolektivnih pogodbah; 
‒ kot kvalifikacijsko fluktuacijo: o kvalifikacijski fluktuaciji govorimo takrat, kadar 
zaposleni zaradi pridobljene nove strokovne izobrazbe zamenja delovno mesto 
oziroma mu je dodeljena drugačna vrsta dela znotraj organizacije;  
‒ kot profesionalno in strokovno fluktacijo: gre za prehajanje med področji dela 
zaradi narave dela.  
4.1.8 Mobilnost vodilnega osebja 
Mobilnost vodilnega osebja še posebej poudarja Brejc (2001, str. 106), saj nove 
tehnologije, novi trgi, vse večja konkurenca ipd. zahtevajo drugačen profil menedžerjev. 
Če poskušajo organizacije načrtovati in uresničevati najnovejše strategije tretje generacije 
s pomočjo druge generacije organiziranosti in tehnologije ter s prvo generacijo 
menedžerjev, lahko zaradi velikih razlik med navedenimi sestavinami procesov pričakujejo 
veliko težav. Tako lahko izvajajo nove oblike in pristope izobraževanja menedžerjev. 
Njihove hitro razvijajoče se oblike opozarjajo na nujnost velike prožnosti menedžerjev, z 
namenom in sposobnostjo, da se izvaja celovita strategija. Ob mogočem predvidevanju, 
da bo prav takšnih menedžerjev primanjkovalo, pa lahko pričakujemo, da bo njihova 
predanost organizaciji šibke narave. Verjetno jih bo mogoče obdržati le s privlačno in 
napredno politiko ravnanja s človeškimi viri v organizaciji.  
Po mnenju Mayerja (2004) so vodje, ki so sposobni in so nosilci razvoja, odgovorni, da je 
organizacija učinkovita. To pa lahko dosežejo predvsem s pomočjo dodatnih izobraževanj 
ali nadgrajevanja svojega znanja. Od vodij se pričakuje, da so napredni, inovativni, 
organizirani in da uporabljajo nove oblike dela ter zagotavljajo učinkovitost organizacije. 
Vodilno osebje mora tako svoje zaposlene spodbujati, motivirati in jih usmerjati k novim 
tehnologijam ter jim pokazati nove pristope načina dela.  
4.1.9 Mobilnost kot posledica vstopa v Evropsko unijo 
Kot posebna oblika mobilnosti na področju EU pa se v literaturi pojavlja tudi prosto 
gibanje uslužbencev med državami članicami, ki je opredeljeno v 45. členu Pogodbe o 
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delovanju Evropske unije (PDEU, Uradni list EU, št. C 326). Ta člen določa, da je treba na 
območju Evropske unije zagotavljati prosto gibanje uslužbencev, pri čemer ne sme biti 
nikakršne diskriminacije v zvezi z državljanstvom uslužbencev držav Evropske unije pri 
zaposlitvi, plačilu ter pri delovnih in zaposlitvenih pogojih. Prosto gibanje uslužbencev v 
skladu s 3. odstavkom navedenega člena zajema upravičenost do sprejetja ponujenega 
dela in prostega gibanja na območju Evropske unije zaradi zaposlitve. Prav tako določa 
pravico do bivanja v državi članici, kjer je uslužbenec sprejel delo. Vendar je treba glede 
bivanja upoštevati zakone in predpise, ki urejajo zaposlovanje državljanov te države. Prav 
tako opredeljuje pogoje, pod katerimi lahko uslužbenci ostanejo v državi članici tudi po 
prenehanju zaposlitve, oziroma z drugimi besedami, državljani EU se imajo pravico 
zaposliti v kateri koli državi članici brez delovnega dovoljenja, kot uslužbenci imajo pravico 
tam prebivati in po prenehanju zaposlitve tam ostati. Prav tako morajo biti pri 
zaposlovanju in delovnih pogojih enakovredno obravnavani kot državljani države članice. 
Evropska unija nima posebne zakonodaje glede zaposlovanja v javnem sektorju in s tem 
tudi v javni upravi, ki bi nadalje razvila splošna določila o prostem gibanju uslužbencev iz 
45. člena PDEU in sekundarne zakonodaje (Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta z 
dne 16. aprila 2014 o ukrepih za lažje uresničevanje pravic, podeljenih uslužbencem v 
okviru prostega gibanja uslužbencev (Direktiva 2014/54/EU), Uradni list EU, št. L 128/8; 
Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. aprila 2014 o minimalnih zahtevah za 
povečanje mobilnosti uslužbencev med državami članicami z izboljšanjem pridobivanja in 
ohranjanja pravic iz dodatnega pokojninskega zavarovanja (Direktiva 2014/50/EU), Uradni 
list EU, št. L 128/1; Uredba Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. aprila 2011 o prostem 
gibanju uslužbencev v Uniji (Uredba (EU) 492/2011), Uradni list EU, št. L 141/1; Direktiva 
Evropskega parlamenta in Sveta 2004/38/ES z dne 29. aprila 2004 o pravici državljanov 
Unije in njihovih družinskih članov do prostega gibanja in prebivanja na ozemlju držav 
članic, ki spreminja Uredbo (EGS) št. 1612/68 in razveljavlja Direktive 64/221/EGS, 
68/360/EGS, 72/194/EGS, 73/148/EGS, 75/34/EGS, 75/35/EGS, 90/364/EGS, 90/365/EGS 
in 93/96/EEC (Direktiva 2004/38/ES), Uradni list EU, št. L 158/77; Direktiva Sveta z dne 29. 
junija 1998 o zaščiti pravic iz dodatnega pokojninskega zavarovanja zaposlenih in 
samozaposlenih oseb, ki se gibljejo v Skupnosti (Direktiva 98/49/ES), Uradni list EU, št. L 
209/46). Zaradi omenjenega ima na navedenem področju odločilno vlogo Evropsko 
sodišče, saj interpretira zakonodajo EU. Namreč Evropsko sodišče je za navedbo 
'zaposlovanje v državni upravi', katero opredeljuje 4. odstavek 45. člena PDEU, oblikovalo 
svoja pravila. Velja pa PDEU v vseh državah članicah EU in preprečuje omejevanje 
prostega gibanja uslužbencev (European Commission, 2010). 
Za vsakogar, ki želi delati v drugi državi članici, je sposobnost učinkovitega komuniciranja 
pomembna, zato se lahko za določeno delovno mesto zahteva določena stopnja znanja 
jezika. Evropsko sodišče je ugotovilo, da mora biti vsaka jezikovna zahteva razumna in 
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potrebna za zadevno delovno mesto in ne more biti razlog za izključitev uslužbencev iz 
drugih držav članic. Delodajalci ne morejo zahtevati določene kvalifikacije kot edinega 
načina dokazovanja. Čeprav je lahko zelo visoka stopnja jezikovnega znanja upravičena v 
določenih situacijah in za določena delovna mesta, pa Evropska komisija meni, da lahko 
zahteva, da govoriš jezik druge države članice tako dobro kot materni jezik, pripelje do 
posredne diskriminacije na podlagi državljanstva. Tudi zahteva po jezikovni 
usposobljenosti, enakovredni ravni maternega jezika bi bila v večini primerov 
nesorazmerna glede na zgornjo sodno prakso (European Commission, 2010). 
Informacije, ki so na voljo za presojo, kažejo veliko raznolikost med državami članicami 
glede statusa jezikov in formalnih jezikovnih zahtev v javnem sektorju. V skoraj vseh 
državah članicah je znanje o nacionalnih jezikih bodisi formalna zahteva bodisi se šteje za 
implicitno zahtevo za zaposlovanje. Večina držav članic ima določbe o zahtevi jezikovnega 
znanja za zaposlovanje v javnem sektorju (European Commission, 2010). 
Brejc (2001, str. 124) je mnenja, da zaradi mednarodnih povezav nastajajo različne oblike 
mobilnosti uslužbencev. Slovenija pošilja v organe in upravne sisteme mednarodnih 
organizacij določeno število ljudi, v Slovenijo pa prihajajo predstavniki teh organizacij.  
Večja mobilnost pretoka delovne sile naj bi prispevala k ekonomskemu in sociološkemu 
napredku ter uravnoteženemu in trajnostnemu razvoju. Večja kot je stopnja mobilnosti 
med državami članicami, bolj se prispeva k pospeševanju tesnejšega političnega 
povezovanja v Evropski uniji (European Commission, 2014). 
Prost pretok delovne sile v Evropski uniji omogoča, da si zaposleni naberejo novih 
delovnih izkušenj in novih znanj. Možnost imajo spoznati drugačen pristop do dela, kar 
jim omogoča, da nova znanja in izkušnje prenesejo na svoje domače uslužbence v 
organizaciji. Prednost tega je lahko učinkovitejše opravljanje delovnih procesov. Zato je 
prost pretok delovne sile v Evropski uniji koristen, saj prinaša tudi nove možnosti 
zaposlitve.  
4.2 VZROKI MOBILNOSTI 
Na oblike mobilnosti javnih uslužbencev, kot so vertikalna mobilnost ali premestitve v 
drugo organizacijsko enoto ali na drugo delovno mesto in podobno, vpliva mnogo 
dejavnikov. 
Brejc (2004, str. 26–27) navaja nekaj ključnih sprememb, ki vplivajo na javno upravo in s 
tem v zvezi tudi na javne uslužbence in načela v njej: 
‒ ekonomske spremembe: ekonomske težave in varčevalni ukrepi na področju 
javne uprave odpirajo vprašanja glede učinkovitosti in zadovoljstva uporabnikov 
storitev javne uprave; 
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‒ kulturne in socialne spremembe: javni uslužbenci želijo uravnotežiti zasebno in 
delovno življenje s tem, da imajo zahteve po več prostega časa za družinsko 
življenje. Prihaja tudi do sprememb v sestavi družin, in sicer vedno pogostejše so 
netradicionalne družine, kjer živijo skupaj tri generacije – starši, otroci in stari 
starši. Vedno več je tudi družin brez otrok in takšnih, kjer zaposlena starša skrbita 
hkrati za svoje starše in mladoletne otroke. Zaradi navedenih situacij bi 
organizacije morale javnim uslužbencem omogočiti boljše in bolj prilagodljive 
oblike delovnega časa, možnost koriščenja posebnih prostih dni ter spremembo 
organizacijske kulture, saj je pomembno, da so javni uslužbenci motivirani in da 
posledično dobro opravljajo svoje delo. Navedeno se lahko doseže z omogočitvijo 
zanimivega dela uslužbencem, ki jim nudi izzive in priložnosti ter delo, pri katerem 
lahko tudi preverijo in dokažejo svoje lastne sposobnosti; 
‒ tehnološke spremembe: informacijsko-komunikacijska tehnologija ima vedno 
večjo vlogo pri ravnanju s človeškimi viri, saj spreminja naravo dela, metode 
vodenja in pristop k strankam, kar posledično vpliva na učinkovitost javne uprave. 
Cilj informacijske tehnologije v javni upravi je usmerjen v reševanje učinkovitega 
dela javnih uslužbencev; 
‒ pravno politični sistem: pri tej opciji se osredotočamo predvsem na politiko, ki naj 
bi bila izražena v pravnih predpisih, saj na nek način predstavlja vidno okolje in 
neke vrste podlago za ravnanje z ljudmi, saj je vsaka organizacija pri ravnanju z 
ljudmi vezana na zakonodajo s področja uslužbenskih in delovnih razmerij. 
Ministrstva glede na področje in pristojnosti vodijo rdečo nit glede ravnanja v javni 
upravi. Ne smemo pa pozabiti tudi sindikatov, delodajalcev in drugih ustanov, ki 
ravno tako vplivajo na pravne podlage za delo javne uprave. Ministrstvo za javno 
upravo je dovolilo, da svoje predloge glede spremembe zakonov lahko predlagajo 
tudi državljani, kar naj bi izboljšalo še laični pogled na zakonodajo. Ravno vse to 
zahteva stalno spremljanje zakonodaje, kar se tiče javnih uslužbencev v javni 
upravi; 
‒ organizacijske spremembe: posledica tovrstnih sprememb so premiki javnih 
uslužbencev v javni upravi. V kolikor se zaradi premikov javnih uslužbencev zniža 
njihov življenjski standard ali poslabšajo njihovi pogoji dela, lahko navedene 
spremembe pri javnih uslužbencih povzročijo nezadovoljstvo. O organizacijskih 
spremembah je govora takrat, ko eno ministrstvo od drugega prevzame celotno 
delovno področje, in takrat, ko se zaradi formiranja novega ministrstva prenese 
celo področje dela iz določenega ministrstva na novo ministrstvo; 
‒ način ravnanja s človeškimi viri: javni uslužbenci se pojmujejo kot talentirane 
osebnosti z različnimi interesi in nagnjenji, zato se jim mora omogočiti razvoj v 
sklopu poslanstva organizacije. K razvoju javnih uslužbencev bi naj prispevale 
premestitve na druga delovna mesta, saj bi naj pridobivanje novih znanj in novo 
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okolje še dodatno motiviralo javne uslužbence za doseganje boljših delovnih 
rezultatov in k večji učinkovitosti. Glede premestitev ima pomembno vlogo Akt o 
sistemizaciji delovnih mest, ki naj bi bil zasnovan tako, da bi omogočal mobilnost 
javnim uslužbencem brez večjih težav in da bi lahko vodilni premeščali javne 
uslužbence na delovna mesta, kamor je potrebno, z njihovim soglasjem. 
Zmanjševanje prožnosti organizacije pa je povezano s sposobnostmi javnih 
uslužbencev in dejstvom, da ne želijo premestitve na druga delovna mesta s 
podobnimi zahtevami in da jim to predstavlja kazen. Dobra praksa bi bila tudi, da 
bi potekala izmenjava javnih uslužbencev med zasebnim in javnim sektorjem 
zaradi pridobitve drugačnih izkušenj z opravljanjem dela in z organizacijo dela, kar 
bi omogočilo povečanje učinkovitosti in transparentnosti. Ravnanje s človeškimi 
viri omogoča tudi karierni razvoj javnih uslužbencev. Pri tem ima pomembno vlogo 
vodstvo, ki mora imeti ključno sposobnost znati izbrati primerno osebo za 
napredovanje. Običajno nadrejeni prestavijo tistega uslužbenca, ki s svojim 
zgledom zaradi odličnega opravljanja dela ter pripravljenosti delati še več in bolje 
prepričajo svojega nadrejenega, da jim ponudi premestitev; 
‒ javnost: povečan pritisk javnosti na delo državnih organov ali na nekatere njihove 
storitve ima lahko za posledico potrebo po novih zaposlitvah, premestitvah in 
novih zaposlitvenih načrtih; 
‒ mednarodne povezave: vstop Slovenije v EU je Sloveniji omogočil vzpostavitev 
različnih mednarodnih povezav, ki slovenski javni upravi omogočajo povezovanje z 
različnimi evropskimi in drugimi mednarodnimi institucijami in združenji. Zaradi 
navedenega se pojavljajo potrebe po novih zaposlenih z znanjem tujih jezikov 
zaradi prerazporejanja na delo v tujino. Z vključitvijo Slovenije v Evropsko unijo se 
je mobilnost javnih uslužbencev povečala tudi zaradi Schengenskega sporazuma, 
saj je prišlo do premestitev policistov in carinikov na južno mejo (Brejc, 2001, str. 
124). 
Poleg tega se med vzroki pojavljajo tudi osebni in družbeni vzroki mobilnosti. Po Jerovšku 
(1982, str. 32) ima mobilnost individualno funkcijo, prek katere zaposleni zadovoljijo svoje 
inspiracije in želje. Vsak posameznik ima svoje cilje, ki ga silijo, da spreminja svoj položaj 
in okolje. Pomemben vidik je, da posamezniku delovno mesto, ki ga zaseda, nudi 
zadovoljstvo, ker le tako osebno raste in uveljavlja svoje znanje. Če mu tega delovno 
mesto ne nudi, se za dosego svojega cilja obrne k mobilnosti. Pogost vzrok mobilnosti je 
tudi, da so nekateri za določeno delovno mesto preveč izobraženi in jim to delovno mesto 
ne predstavlja več izziva. Kot rešitev se pojavljajo spremenjeni pogoji za zasedbo 
delovnega mesta.  
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Zelo pogosta osebna vzroka mobilnosti sta tudi skrb za zdravje in stres na delovnem 
mestu, ki zaposlene privedeta do tega, da začnejo razmišljati o drugem delovnem mestu. 
Na podlagi tega je bila v javni upravi uvedena tudi promocija zdravja na delovnem mestu. 
Ministrstvo za zdravje (2015) je podalo Smernice za promocijo zdravja na delovnem 
mestu, v skladu s katerimi so organizacije dolžne zagotoviti promocijo zdravja in dobrega 
počutja na delovnem mestu. V Sloveniji se je pod okriljem Fakultete za upravo izvajal tudi 
projekt, povezan z zdravjem in vitalnostjo zaposlenih v javnem sektorju. Projekt je bil 
zasnovan na tistih temeljnih gradnikih oziroma elementih, za katere so vse dobre prakse s 
področja promocije zdravja na delovnem mestu kazale, da so najustreznejši za 
zagotavljanje pozitivnih učinkov. Slednje so potrdile tudi analize opravljenih raziskav s 
področja promocije zdravja in dobrega počutja zaposlenih, ki kažejo, da ti programi 
ustvarjajo pozitivne učinke na delovnem mestu, predvsem če je efektivnost programov 
pogojena s poudarkom na spodbujanju večje fizične aktivnosti, zdrave prehrane 
zaposlenih in medsebojnega druženja. Kot navajajo Buzeti, Stare, Klun, Umek in Sikošek 
(2016), so rezultati 5. evropske raziskave o delovnih razmerah iz leta 2011, ki jo je izvedel 
Eurofounda, pokazali, da so v številnih organizacijah zaradi boljšega zdravja in počutja 
zaposlenih zvišali učinkovitost celo za 20 %. Promocija zdravja zaposlenih vodi do nižjega 
zdravstvenega absentizma in višjega zdravja zaposlenih, kar se neposredno odraža v 
številu preprečenih nesreč pri delu. Pretežno se v javni upravi na to temo organizirajo 
različni seminarji (seminarji za preprečevanje stresa na delovnem mestu, supervizija, 
delavnice na temo zdrave prehrane) (Buzeti idr., 2016). 
4.3 OVIRE MOBILNOSTI 
Ovire mobilnosti delimo na osebnostne, jezikovne, kulturne, finančne in administrativne. 
Jezikovne in kulturne ovire zasledimo predvsem, kadar gre za mobilnost javnega 
uslužbenca izven državnih meja. Večajo pa se tudi zaradi članstva v EU. Finančne ovire 
zasledimo v primeru, ko pride do potrebe menjave kraja bivanja tako pri zunanji kot 
notranji mobilnosti.  
Osebnostne ovire: če se nekdo odloči za zaposlitev zaradi napredovanja in posledično 
temu boljšega zaslužka v oddaljenem kraju, pomeni to tudi spremembo lokacije 
posameznika in s tem tudi ločeno življenje od družine ali drugega zakonca. Še vedno se v 
sodobni družbi ohranja mobilnost moškega in prilaganje ženske. Vsaj deloma je mogoče 
lokacijo delovnega mesta ublažiti s sodobno informacijsko-komunikacijsko tehnologijo in z 
različnimi oblikami dela na daljavo (Brejc, 2001, str. 104–105). Pod osebnostne ovire 
štejemo navezanost na partnerja, otroke, širšo družino, prijatelje. To so tudi 
najpomembnejše ovire pri odločanju o selitvi v tujino. Osebnostne ovire bolj ovirajo 
brezposelne osebe kot zaposlene, kar kaže na izgubo samozavesti. Ugotovitve raziskave o 
mobilnosti slovenskih uslužbencev pri iskanju zaposlitve v državah EU (Kovačič & Vovk, 
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2006) pa kažejo, da so na mobilnost oziroma na selitev najbolj pripravljeni mlajši, samski 
in višje izobraženi moški, ki so na partnerja manj vezani. Na podlagi tega velja zaključiti, da 
je velika ovira za mobilnost tudi zakonski partner in družina.  
Kot navaja Boyle (2013), so mladi javni uslužbenci bolj dostopni za mobilnost, imajo po 
njej večjo željo kakor tudi pri razvoju kariere in pridobivanju izkušenj, saj so na višku svojih 
moči. V večini javni uslužbenci ne prepoznajo priložnosti in koristi, ki jim jo mobilnost 
prinaša, in jo vidijo kot kazen in ne kot nagrado. Problem predstavljajo tudi pomanjkljive 
informacije in informacije, ki bi jim mobilnost prikazale v pravi luči. Po drugi strani pa tudi 
nadrejeni ne znajo dovolj motivirati javnih uslužbencev in jih spodbujati, saj so velikokrat 
tudi sami odklonilni do sprememb, med katere sodi tudi mobilnost. Pri večini javnih 
uslužbencev je zaznati upor do sprememb, ki jih mobilnost prinese. Velik problem 
predstavlja že sama pripravljenost na novo okolje, nove sodelavce, nadrejene kakor tudi 
na delo samo.  
Jezikovne in kulturne ovire: veliko oviro mobilnosti predstavlja strah pred neznanim, 
neznanjem jezika, nepoznavanje kulture in običajev v drugi državi. Za povečanje 
mobilnosti bi bilo treba ozaveščati in izobraziti javne uslužbence ter jih seznaniti z 
različnimi kulturami in običaji ter jim predstaviti tudi prednosti poznavanja različnih 
kultur. V organizacijo bi bilo treba uvesti tečaje tujih jezikov, kar bi pripomoglo k 
samozavesti javnih uslužbencev. S tem bi se jim odprl nov spekter znanja. Po mnenju 
Evropske komisije bi moral vsak državljan EU imeti dostop do ustreznega jezikovnega 
usposabljanja in drugih sredstev, ki poenostavljajo sporazumevanje, da se prepreči 
ustvarjanje nepotrebnih jezikovnih ovir za življenje, delo ali sporazumevanje v EU. 
Komisija tudi ugotavlja, da bi imeli javni uslužbenci, ki bi bili sposobni uporabljati jezik 
neke druge članice EU, dostop do druge kulture, s tem pa bi imeli tudi boljše priložnosti za 
zaposlovanje (European Commission, 2010; Komisija evropskih skupnosti, 2008). 
Informacije, ki so na voljo za presojo, kažejo veliko raznolikost med državami članicami 
glede statusa jezikov in formalnih jezikovnih zahtev v javnem sektorju. V skoraj vseh 
državah članicah je znanje o nacionalnih jezikih bodisi formalna zahteva bodisi se šteje za 
implicitno zahtevo za zaposlovanje. Večina držav članic ima določbe o zahtevi jezikovnega 
znanja za zaposlovanje v javnem sektorju. Nekatere države članice takšnih določb ne 
dajejo, vendar je v praksi potrebna določena raven jezikovnih sposobnosti. Mnoge države 
članice zahtevajo raven znanja enega ali več nacionalnih jezikov, ki je potrebna za 
opravljanje dela, medtem ko nekatere zahtevajo raven, ki je prilagojena zahtevam za 
pridobitev kvalifikacije (npr. univerzitetna diploma) ali stopnji poklicne poti (European 
Commission, 2010). 
Administrativne ovire: administrativne ovire nastajajo predvsem pri selitvi v drugo 
državo, kar predstavlja dolgotrajne administrativne postopke, neurejenost pri plačevanju 
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davkov, težave pri odprtju bančnih računov, pridobivanju delovnega in bivalnega 
dovoljenja, stroških selitve in bivanja v tujini, ureditvi pokojninskega in zdravstvenega 
zavarovanja (Čebular, 2003, str. 150). Kovačič in Vovk (2006, str. 25) menita, da naj bi 
administrativne ovire povzročalo tudi pridobivanje informacij o bivanju in delu v tujini. 
Finančne ovire: omejena finančna sredstva javnega uslužbenca predstavljajo oviro za 
mobilnost. Finančne ovire mobilnosti javnih uslužbencev predstavljajo stroški, ki so 
povezani z menjavo bivališča, kadar se javni uslužbenec odloči za premestitev na delo v 
zelo oddaljen kraj, kjer se mu vsakodnevna vožnja ne obrestuje.  
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5 PRAVNI TEMELJI FLEKSIBILNIH OBLIK ZAPOSLITVE IN OBLIK 
MOBILNOSTI JAVNIH USLUŽBENCEV 
Možnosti uporabe fleksibilnih oblik zaposlitve in različnih oblik mobilnosti v javni upravi 
določa zakonodaja. V nadaljevanju poglavja bom podala ugotovitve o pravnih temeljih 
fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti. 
5.1 PRAVNI TEMELJI FLEKSIBILNIH OBLIK ZAPOSLITVE 
V sklopu pravnih temeljev fleksibilnih oblik zaposlitve bom navedla pravne temelje 
pogodbe o zaposlitvi, pogodbe za določen čas, pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim 
časom ter pogodbe o zaposlitvi med delavcev in delodajalcem ter agencijo za 
zagotavljanje dela in ostalimi prekarnimi oblikami zaposlitve.  
5.1.1 Pravni temelji pogodbe o zaposlitvi 
Delovna razmerja, ki se sklepajo na podlagi pogodbe o zaposlitvi med zaposlenim in 
delodajalcem, ureja leta 2013 sprejet ZDR-1. Na podlagi pogodbe o zaposlitvi se ena stran 
(zaposleni) obvezuje, da bo za drugo stranko po njenih navodilih, pod njenim vodstvom in 
nadzorom opravljal delo, druga stranka (delodajalec) pa se zaveže, da ji bo za to plačala. 
Bistvena elementa pogodbe o zaposlitvi sta delo in plačilo. Tako sta za to pravno razmerje 
značilni bistvena odvisnost in podrejenost zaposlenega. Namreč zaposleni ne opravlja 
svojega dela samostojno, na svoj račun, ampak daje delodajalcu proti plačilu na razpolago 
svoje delovne spretnosti, kompetence, veščine, znanje in izkušnje. Delodajalec pa slednje 
uporabi za svoj delovni proces. Po tej značilnosti (podrejenosti zaposlenega) se delovno 
razmerje tudi razlikuje od drugih pravnih razmerij, ki imajo za svojo podlago delo proti 
plačilu. Od dela, ki se opravlja v okviru delovnega razmerja na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi, je treba razlikovati samostojno delo, ki se opravlja na podlagi civilnopravnih 
pogodb o delu, avtorskih pogodb ipd., ter delo, ki se opravlja kot samostojna dejavnost. 
Kajti delovno pravo ne ureja samostojnega dela, ampak le pravna razmerja na področju 
odvisnega dela, torej pravna razmerja med zaposlenimi in delodajalci (Kresal, 2009, str. 5–
6). 
Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena v pisni obliki, kot to določa 17. člen ZDR-1. S tem 
se zavaruje delavca kot šibkejšo stranko v delovnem razmerju. Kljub temu določilu pa je 
tudi pogodba, ki ni sklenjena v pisni obliki, v veljavi, če okoliščine kažejo obstoj vseh 
elementov delovnega razmerja. Vendar na splošno veljajo pravila pisne pogodbe 
delovnega razmerja.  
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Vsebina pogodbe o zaposlitvi je zakonsko določena. Med zakonska določila, ki se nanašajo 
na zaposlene v javni upravi, velja šteti: 
‒ 53. člen ZJU, ki ureja način sklenitve delovnega razmerja javnih uslužbencev; 
‒ 31. člen ZDR-1, ki velja tudi za posamezne subjekte javnega sektorja, razen za 
javne uslužbence, zaposlene v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti, za 
katere se na podlagi izrecne določbe 2. odstavka 53. člena ZJU ne uporabljajo 
določbe o sestavinah pogodbe o zaposlitvi, ki jih določajo splošni predpisi o 
delovnih razmerjih, temveč le določila ZJU; 
‒ 3. člen Zakona o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS, Uradni list RS, št. 108/09), 
ki za vse zaposlene v javnem sektorju določa obvezno vsebino pogodbe o 
zaposlitvi glede plače zaposlenega. Glede na 1. odstavek tega člena se po ZSPJS 
določajo plače javnih uslužbencev in funkcionarjev pri uporabnikih proračuna. 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi, njena vsebina in prenehanje pogodbe se lahko gibljejo le v 
okviru veljavnih delovno-pravnih pravil. Praviloma se ni mogoče dogovoriti za manj pravic 
zaposlenega, saj v tem primeru neposredno učinkujejo minimalne norme delovnega 
prava, ki stopijo na mesto tovrstnega dogovora. Avtonomija strank je pri pogodbi o 
zaposlitvi omejena, kar izhaja iz 9. člena ZDR-1, saj je potrebno dosledno upoštevanje 
določil ZDR-1, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb ter drugih predpisov, 
kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca pri sklepanju in prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi. ZDR-1 v 2. odstavku 22. člena določa, da mora delodajalec s splošnim aktom 
določiti pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oziroma za vrsto 
dela.  
Poleg ZDR-1 pa zaposlovanje v javni upravi ureja tudi ZJU, ki je bil sprejet leta 2003. ZJU se 
v celoti uporablja le za javne uslužbence, ki so zaposleni v državnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti, za ostale javne uslužbence pa veljajo določila ZJU le do 
21. člena. ZDR-1 tako v osnovi ureja razmerja vseh zaposlenih (v javnem in zasebnem 
sektorju), saj velja tudi za javne uslužbence, v kolikor ZJU ali drug poseben zakon ne 
določa drugače. 
Bohinc (2004, str. 58–59) meni, da kljub številnim posebnostim uslužbenskega prava v 
našem pravu ne moremo govoriti o delovnopravnem dualizmu. Tako v delovnih razmerjih 
po ZDR-1 kot po uslužbenskih razmerjih po ZJU je pravni temelj razmerja pogodba o 
zaposlitvi, ki je dvostranski delovnopravni akt podobne vsebine in oblike. Dodatno velja, 
da se ZJU na mnogih področjih sklicuje na ZDR-1, mnoga vprašanja pa prepušča ZDR-1 z 
uporabo pravila o subsidiarni veljavnosti določb ZDR-1. Poleg tega velja, da so temeljna 
delovnopravna vprašanja, na primer bistvena vprašanja glede pogodbe o zaposlitvi kot 
tudi večina minimalnih standardov, urejena enotno ali vsaj zelo podobno. Določena pa je 
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tudi smiselna uporaba obligacijskega prava za pogodbo o zaposlitvi, vendar le glede 
nekaterih vprašanj. 
5.1.2 Pravni temelji pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
V ZJU so za državne organe in uprave lokalnih skupnosti podani razlogi, kdaj se lahko 
sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas. V drugih primerih se ne glede na določbe 
ZDR-1 pri teh delodajalcih pogodbe o zaposlitvi za določen čas ne more skleniti. Razlogi, 
ko je na podlagi ZJU dopustno skleniti pogodbo za določen čas, so določeni v prvem 
odstavku 68. člena ZJU. Kot navajajo Korade Purg idr. (2013, str. 2), so ti razlogi naslednji: 
kadar gre za začasno odsotnost javnega uslužbenca in je le-tega treba nadomeščati 
(predvidena daljša bolniška odsotnost, porodniška odsotnost, delna upokojitev, daljša 
odsotnost zaradi izobraževanja), v primeru strokovnega dela, ki je organizirano kot 
projektno delo z omejenim časom trajanja, ter za izvrševanje nalog, kadar pride do 
primerov povečanega obsega dela, ki ima določeno naravo trajanja, opravljanje 
pripravniškega dela in ostale tovrstne oblike usposabljanja, kadar je v organu pričakovati 
spremembo obsega javnih nalog in kadar gre za primere, ko se zaposli vrhunskega 
športnika zaradi promocije vrhunskega športa.  
Z vidika delodajalca pa je namen sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas usmerjen 
predvsem v povečevanje učinkovitosti in uspešnosti v javni upravi. Na ta način se namreč 
izogne dolgotrajnejšim postopkom odpovedi pogodb o zaposlitvi, odpovednim rokom in 
podobno ali pa držijo javne uslužbence v strahu, da jim po izteku pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas podaljšanje zaposlitve ne bo omogočeno. Glede na navedeno ima lahko 
tovrstna oblika zaposlitve značilnost prekarnosti. Kajti na splošno lahko rečemo, da se 
delodajalec s sklepanjem pogodb o zaposlitvi za določen čas skuša izogniti pravnim 
oviram za odpuščanje uslužbencev, katerih delo je postalo nepotrebno ali pa delodajalcu 
niso po volji zaradi svojih osebnih lastnosti ali drugih razlogov (Štrovs, 2008, str. 105). 
Primeri, ko je dopustno skleniti pogodbo o zaposlitvi za določen čas v skladu s 54. členom 
ZDR-1, so sledeči: izvajanje dela, ki zaradi svoje narave traja določen čas, predaja dela, 
kadar je potrebno nadomeščanje začasno odsotnega uslužbenca (porodniški dopust, 
očetovski dopust, odsotnost iz zdravstvenih razlogov, dopust za nego in varstvo otroka, 
mirovanje pravic dela, suspenz pogodbe, izobraževanje), zaposlitev tujca ali osebe brez 
državljanstva, z delovnim dovoljenjem za določen čas, razen v primeru osebnega 
delovnega dovoljenja, začasna potreba po povečanem obsegu dela, potrebe po 
opravljanju javnih del s poslovodnimi osebami, potrebe po opravljanju sezonskega dela, 
kadar je delo projektno organizirano in je potrebna priprava oziroma izvedba del, 
izvajanje dela, ki je potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter 
drugih tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa, potrebe po usposabljanju 
oziroma izpopolnjevanju uslužbencev za delo, izvrševanje dela v prilagoditvenem obdobju 
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na podlagi dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, imenovanje funkcionarjev 
oziroma drugih uslužbencev, ki so vezani na mandat organa, ter vsi ostali primeri, po 
določilih ZDR-1 oziroma kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti.  
Kot v svojem 54. členu določa ZDR-1, se lahko pogodba o zaposlitvi sklene za določen čas 
na osnovi izvrševanja dela, ki po svoji naravi traja določen čas. Tovrstna opredelitev je 
precej široka in splošna, saj se v praksi srečujemo s številnimi tovrstnimi primeri. Po eni 
strani tovrstno delo predstavlja predaja dela, projektno delo, ki je sicer oblika mobilnosti 
in podobno, po drugi strani pa v to skupino spada tudi nadomeščanje.  
Porodniški dopust, očetovski dopust, odsotnost iz zdravstvenih razlogov, suspenz 
pogodbe in podobno navadno predstavljajo razloge daljših začasnih odsotnosti javnih 
uslužbencev v praksi, ki posledično prav tako pripeljejo do najemanja zaposlenih za 
določen čas. V tovrstnih primerih sodne prakse zahtevajo, da pogodbe za določen čas 
vključujejo natančno navedbo, da gre za nadomeščanje določene osebe na določenem 
delovnem mestu. Tudi čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas se lahko vnaprej 
omeji, seveda pa to velja le v primerih, kadar organizacija razpolaga z informacijo o tem, 
kdaj se bo začasno odsotni uslužbenec vrnil na delo in posledično njegovo nadomeščanje 
ne bo več potrebno. V primerih, da točnega podatka o vrnitvi začasno odsotnega 
uslužbenca organizacija nima, pa lahko čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
vnaprej omeji s pomočjo navedbe, da se pogodba sklepa za čas do vrnitve začasno 
odsotnega uslužbenca na delo (Bečan idr., 2008, str. 239–240; Krašovec, 2008, str. 178). 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas je uporaben institut tudi v primerih, ko v 
organizacijah prihaja do začasno povečanega obsega dela. Tudi to dejstvo je v pogodbi o 
zaposlitvi za določen čas treba opredeliti. Kot opredeljujejo Bečan idr. (2008, str. 240), je 
pri tem precej lažje in z ustrezno gotovostjo mogoče predvideti konec začasnega 
povečanja dela, tako da sklicevanje na negotovost dela v prihodnosti pri tem niti ni 
mogoče. Krašovec (2013, str. 238) pa nadalje tudi opozarja na dejstvo, da je razlog 
začasno povečanega obsega dela v praksi najpogosteje uporabljen in pogosto tudi 
zlorabljen. Posledično lahko delodajalec pogodbo o zaposlitvi za določen čas iz tega 
razloga sklepa za nadaljnji dve leti, ne glede na to, ali jo sklepa z enim ali več uslužbenci. 
Pri tem je pomembno, da se razlog sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas tudi 
vsebinsko restriktivno razloži. Samo na ta način je namreč mogoče preprečiti zlorabljanje 
instituta sklepanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas iz tega razloga, s čimer je 
delodajalcu onemogočeno sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas z več uslužbenci 
za isto delo večkrat zaporedoma. 
Pogodbo o zaposlitvi za določen čas je mogoče skleniti tudi s tujim državljanom ali osebo 
brez državljanstva. V zvezi s tem ZDR-1 v svojem 54. členu določa, da je dovoljena 
zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, 
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razen v primerih osebnega delovnega dovoljenja. Kot navaja Krašovec (2013, str. 239), 
pogoje, pod katerimi lahko tujec pridobi delovno dovoljenje, določa Zakon o zaposlovanju 
in delu tujcev (ZZDT-1, Uradni list RS, št. 26/11).  
Zaposlitve za določen čas obstajajo tudi zaradi dela v prilagoditvenem obdobju, nanašajo 
pa se predvsem na državljane držav članic EU, ki uresničujejo pravico do prostega gibanja 
po EU z namenom zaposlitve. Pri tem je pomembna izdaja dokončne odločbe in potrdila 
pristojnega organa glede priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu. Včasih pa se 
dogaja, da morajo organizacije v začetnem obdobju, ko še ni določeno, kakšne učinke bo 
povzročila uvedba novih programov in novih tehnologij, uslužbence zaposliti za določen 
čas. Podobno velja tudi za projektno delo kot eno izmed oblik mobilnosti, ki je vezano na 
nek nov program (Bečan idr., 2008, str. 242–243). 
Tudi ukrepi aktivne politike zaposlovanja in opravljanja javnih del uporabljajo sklepanja 
pogodb o zaposlitvi za določen čas. To področje urejajo Zakon o urejanju trga dela (ZUTD, 
Uradni list RS, št. 80/10) in podzakonski predpisi, ki določajo, da se omenjeni ukrepi 
izvajajo za določeno organizacijo in brezposelno osebo le za določen čas, praviloma pa 
zaposlitev traja največ eno leto, z možnostjo podaljšanja (Bečan idr., 2008, str. 242). 
Pogodba za določen čas je časovno omejena v skladu s 55. členom ZDR-1 v povezavi s 
prvim odstavkom 54. člena. ZDR-1 v 55. členu drugega odstavka določa, da s strani 
delodajalca »ne sme biti sklenjena ena ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen 
čas za isto delo, katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot dve leti, razen v primerih, 
ki jih določa zakon, in sicer nadomeščanje začasno odsotnega delavca in voljene ter 
imenovane funkcionarje ter druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali 
funkcionarja« (Štelcer, 2014. str. 306). V 3. odstavku 55. člena tega zakona pa je 
vsebovano določilo, da se »za isto delo šteje delo na delovnem mestu oziroma vrsti dela, 
ki se dejansko opravlja po določeni pogodbi o zaposlitvi, sklenjeni za določen čas«. V 
primeru sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas iz razloga predaje dela lahko traja 
tovrstna pogodba največ en mesec.  
5.1.3 Pravni temelji pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom 
Pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom opredeljuje 65. člen ZDR-1. Za krajši 
delovni čas se šteje delovni čas, ki je krajši od polnega delovnega časa, ki velja pri 
delodajalcu. Uslužbenec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas, ima 
pogodbene in druge pravice ter obveznosti iz delovnega razmerja kot uslužbenec, ki dela 
polni delovni čas in jih uveljavlja sorazmerno času, za katerega je sklenil delovno razmerje, 
razen tistih, za katere zakon določa drugače. Uslužbenec lahko sklene pogodbo o 
zaposlitvi za krajši delovni čas tudi z več delodajalci, kar je opredeljeno v 66. členu ZDR-1.  
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V 67. členu ZDR-1 so urejene posebnosti pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom 
na podlagi predpisov o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, zdravstvenem 
zavarovanju ali starševskem varstvu. Vprašanja, ki se nanašajo na pravice iz socialnih 
zavarovanj (pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavarovanje za primer brezposelnosti, 
zdravstveno zavarovanje), pa urejajo področne zakonodaje. 
V primeru zaposlitve s krajšim delovnim časom od polnega je treba upoštevati tudi 
predpise, ki jih določa Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju 
(ZZVZZ, Uradni list RS, št. 91/07), saj v 15. členu določa, da so zavarovanci vse osebe, ki so 
v delovnem razmerju. Pravice do nadomestila plače med začasno zadržanostjo z dela 
zaradi bolezni zagotavlja za vse dneve in ure, ko je zaposleni zadržan z dela, torej v 
primeru zaposlitve s krajšim delovnim časom le za dejansko določen krajši delovni čas. 
Poleg ZZVZZ pa so pomembni tudi nekateri predpisi Zakona o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju (ZPIZ-1, Uradni list RS, št. 109/06). Ta v 13., 34. in 43. členu 
predvideva obvezno zavarovanje za vse zaposlene uslužbence v skladu s predpisi o 
delovnih razmerjih ne glede na trajanje delovnega časa. V primeru, da je uslužbenec 
zaposlen s krajšim delovnim časom, se plača, ki jo le-ta prejme v posameznem letu 
zavarovanja, za ugotovitev pokojninske osnove preračuna na povprečni znesek, ki ustreza 
plači za polni delovni čas. Glede obdobja v delovnem razmerju s krajšim delovnim časom, 
ki se šteje v zavarovalno dobo, pa ZPIZ-1 predvideva, da se upošteva v trajanju, ki ustreza 
skupnemu številu ur v posameznem letu, preračunanem na polni delovni čas.  
Kadar imamo primer dela s krajšim delovnim časom bodisi glede delne invalidske 
upokojitve ali zaradi varstva otroka do določene starosti otroka, gre za trajnejšo 
spremembo v delovnopravnem statusu zaposlenega. Od delodajalca se zahteva, da na 
ustrezen način uredi nov oziroma spremenjen status zaposlenega. V tem primeru je 
potrebna sprememba pogodbe o zaposlitvi oziroma nova pogodba o zaposlitvi (Korade 
Purg idr., 2013, str. 16). 
ZDR-1 v 198. členu opredeljuje tudi pravico starejših delavcev do sklenitve pogodbe za 
krajši delovni čas v primeru delne upokojitve. Delno upokojeni zaposleni ima po 
prenehanju pogodbe za nedoločen čas zaradi delne upokojitve pravico do sklenitve 
pogodbe za krajši delovni čas od polnega na istem delovnem mestu ali na drugem 
ustreznem delovnem mestu. 
Krašovec (2013, str. 691) v 147. členu ZDR-1 utemeljuje tudi možnost dopolnilne 
zaposlitve uslužbenca, ki ima lahko že sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za polni delovni čas 
oziroma več pogodb za krajši delovni čas od polnega, s katerim tako doseže polni delovni 
čas. Takšna možnost zaposlitve pri dveh delodajalcih, pri čemer uslužbenec pri enem dela 
polni delovni čas, pri drugem pa krajši od polnega, ni novost v delovnopravni ureditvi. 
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Krašovec (2013, str. 693) še navaja, da se pogodba o zaposlitvi za dopolnilno delo lahko 
sklepa tako za določen kot nedoločen čas. 
5.1.4 Pravni temelji delitve delovnega mesta 
Na tem področju je treba omeniti ZUTD, ki v 31. členu določa nadomeščanje in delitev 
delovnega mesta. Namen nadomeščanja in delitve delovnega mesta je pridobivanje 
novega znanja in kompetenc oseb, ki jih zaposli delodajalec in s tem povečuje 
konkurenčnost in prožnost organizacij, ki svoje zaposlene usposabljajo. V drugem 
odstavku tega člena nadalje pravi, da se nadomeščanje in delitev delovnega mesta izvaja 
kot subvencioniranje popolne in delne nadomestitve zaposlenega z brezposelno osebo. V 
nadomeščanje in delitev delovnega mesta se vključujejo predvsem brezposelni in 
delodajalci, ki svoje zaposlene usposabljajo v skladu z načrtom za izvajanje ukrepov 
Aktivne politike zaposlovanja in katalogu ukrepov iz 36. člena tega zakona. ZDR-1 
posebnih določil o tej obliki zaposlovanja ne določa, dejstvo pa je, da ga tudi ne 
preprečuje. Veljavna zakonodaja omogoča delitev delovnega mesta, vendar bi bila 
potrebna podrobnejša ureditev. 
5.1.5 Pravni temelji pogodbe o zaposlitvi med uslužbencem in 
delodajalcem ter agencijo za zagotavljanje dela 
Posebnosti pogodbe o zaposlitvi med uslužbencem in delodajalcem ter agencijo za 
zagotavljanje dela so opredeljene v 61., 62. in 63. členu ZDR-1. Tako 61. člen ZDR-1 
določa, da se v pogodbi o zaposlitvi v takšnem primeru delodajalec in uslužbenec 
dogovorita, da bo uslužbenec začasno opravljal delo pri drugih uporabnikih, na kraju in v 
času, ki sta določena z napotitvijo uslužbenca k uporabniku. Pri tem gre za tristransko 
pogodbeno razmerje, ki ga sklenejo uslužbenec, zaposlitvena agencija in uslužbenčev 
pogodbeni delodajalec oziroma vsakokratni delodajalec, pri katerem uslužbenec opravlja 
delo na podlagi napotitve. Kot opredeljuje 63. člen ZDR-1, imajo v tem primeru vse tri 
stranke določene pravice in obveznosti ter odgovornosti. V takšnih primerih sklene 
uslužbenec pogodbo o zaposlitvi z zaposlitveno agencijo kot tudi s svojim delodajalcem, 
pri čemer pa je agencija odgovorna za izpolnjevanje zahtev delodajalca (Kresal, Kresal 
Šoltes & Senčur Peček, 2014). 
Določba 1. člena Zakona o urejanju trga dela ter Zakon o spremembah in dopolnitvah 
Zakona o urejanju trga dela (ZUTD-C, Uradni list RS, št. 100/13) urejata področje 
zagotavljanja dela uslužbencev uporabniku. Minister, pristojen za delo, je na osnovi 
pooblastila iz tega zakona izdal tudi Pravilnik o pogojih za opravljanje dejavnosti 
zagotavljanja dela uslužbencev drugemu uporabniku in načinu sodelovanja delodajalca z 
Zavodom Republike Slovenije za zaposlovanje (v nadaljevanju ZRSZ). Pravilnik ureja 
kadrovske, prostorske, organizacijske in druge pogoje, ki jih mora delodajalec izpolnjevati, 
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kadar zagotavlja uporabniku delo uslužbencev v času trajanja tovrstne dejavnosti. Nanaša 
se torej na postopek vpisa v register, trajanje vpisa, način sodelovanja delodajalca z ZRSZ 
in način poročanja delodajalca ministrstvu, pristojnemu za delo. Ta določila so 
pomembna, saj 166. člen ZUTD-C določa, da lahko uporabnik sprejme uslužbence le od 
delodajalca, ki je vpisan v register ali v evidenco. Po drugi strani pa lahko uporabnik 
sprejme napotene uslužbence le od delodajalca za zagotavljanje dela, ki ima dovoljenja in 
je vpisan v register ali evidenco (Pirnat, 2012, str. 176). 
Poleg navedenega pa Pravilnik za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela uslužbencev 
uporabniku (Pravilnik ODZDU, Uradni list RS, št. 15/14), v 2. členu določa tudi kadrovske 
pogoje. Ti pogoji določajo, da je oseba, ki dejavnost opravlja, v delovnem razmerju 
najmanj za dve leti. Poleg tega mora imeti najmanj višješolsko izobrazbo in dve leti 
delovnih izkušenj. Pravilnik v 3. členu tudi določa, da mora imeti tudi delodajalec ustrezne 
delovne in pomožne prostore za opravljanje dejavnosti ter ustrezno pisarniško in tehnično 
opremo. 
5.1.6 Pravni temelji prekarnih oblik zaposlitve 
Prekarne oblike zaposlitve prav tako opredeljujejo različni zakoni. Za prekarne oblike 
zaposlitve je značilno, da se razlikujejo od zaposlitve za nedoločen čas. Čeprav gre za 
pogodbo o zaposlitvi, delavec nima vseh socialnih in pravnih pravic, kot jih ima delavec, 
zaposlen za nedoločen čas. Dejstvo je, da tovrstne oblike zaposlitve vplivajo na druga 
življenjska področja. Predvsem se s tovrstno problematiko soočajo mladi, katerim 
kreditna nesposobnost onemogoča ureditev stanovanjskega vprašanja. Ravno tako tudi 
težko načrtujejo lastno prihodnost. Predvsem se tovrstne zaposlitve razlikujejo po 
prožnosti, negotovosti plačila in varnosti zaposlitve. Pravni temelji pogodbe za določen 
čas, krajši delovni čas in agencijsko delo, ki imajo lahko tudi značilnosti prekarnih oblik 
zaposlitve, so predstavljeni že v prejšnjih poglavjih magistrskega dela. Pogoje za 
opravljanje študentskega dela pa določa 212. člen ZDR-1, ki opredeljuje spodnjo starostno 
mejo mladostnikov za opravljanje študentskega dela, dnevni in tedenski maksimalni 
dovoljen obseg delovnih ur ter čas za počitek. Za opravljanje študentskega dela so 
izrednega pomena tudi določila, navedena v drugem odstavku 13. člena ZDR-1, ki 
prepovedujejo opravljanje študentskega dela v primeru, da obstajajo elementi delovnega 
razmerja. Pogoje zaposlovanja študentov za delodajalce določa tudi 6. b člen Zakona o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB, Uradni list RS, št. 69/98), ki 
med drugim določa možnost študentskega dela le prek napotnice, izdane s strani 
pooblaščene organizacije, ki se ukvarja s posredovanjem dela študentom. Delo na podlagi 
podjemne pogodbe opredeljuje 619. člen Obligacijskega zakonika (OZ, Uradni list RS, št. 
83/01), ki določa obveznosti podjemnika in naročnika, in sicer podjemnik se s podjemno 
pogodbo zavezuje, da bo določeno delo opravil (umska dela), naročnik pa, da bo 
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podjemnika plačal. Je pa sklepanje podjemne pogodbe za naročnika precej manj ugodno 
od ostalih prekarnih oblik zaposlitve, saj plača naročnik v skladu z določili 5. člena Zakona 
o posebnem davku na določene prejemke (ZPDDP, Uradni list RS, št. 72/93) za opravljeno 
storitev davek po stopnji 25 % (PIS, 2015). Delo prek avtorske pogodbe pa ureja Zakon o 
avtorski in sorodnih pravicah (ZASP, Uradni list RS, št. 21/95), ki določa, da se avtor 
določenega dela s področja znanosti, umetnosti ali književnosti zaveže delo opraviti, 
naročnik pa se zaveže opravljeno delo plačati. Zakon tudi določa, da je vsebina avtorskega 
honorarja avtorsko delo. Dohodek iz avtorske pogodbe pa je tako kot dohodek po 
podjemni pogodbi obdavčen na podlagi Zakona o dohodnini (ZDoh-2, Uradni list RS, 
117/06), in sicer avtor plača 25 % akontacije dohodnine od davčne osnove. 
5.2 PRAVNI TEMELJI OBLIK MOBILNOSTI JAVNIH USLUŽBENCEV 
ZJU in ZDR-1 sta predpisa, ki urejata »mobilne« delovnopravne oblike zaposlitve javnih 
uslužbencev. Po trditvah Brusa (2002, str. 24–25) na področju delovnih razmerij ZJU in na 
njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi veljajo kot lex specialis v razmerju do splošne 
delovnopravne zakonodaje in kolektivnih pogodb. 
Pri obravnavi pravnih temeljev mobilnih oblik zaposlitve se glede na trenutno zakonodajo 
pojavi tudi vprašanje sistemizacije delovnih mest, ki bi upoštevala mobilnost. ZJU v 
6. členu »pravi, da je sistemizacija delovnih mest akt, ki določa delovna mesta, potrebna 
za izvajanje nalog državnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega 
prava, z opisom pogojev in nalog na posameznih delovnih mestih«. Akt o notranji 
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest (v nadaljevanju sistemizacija) mora biti v skladu 
z ZJU kot tudi z Uredbo o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih 
javne uprave in v pravosodnih organih (Uredba NOSDMN, Uradni list RS, št. 58/03). Ta 
Uredba v 8. členu določa vsebino notranje organizacije organov državne uprave, kajti z 
notranjo organizacijo organov se določijo notranje organizacijske enote, njihova delovna 
področja in njihova medsebojna razmerja. Določa tudi način vodenja notranjih 
organizacijskih enot ter navaja naloge, pooblastila in odgovornosti vodij notranjih 
organizacijskih enot in način sodelovanja z drugimi organi in institucijami. 
Nadalje ZJU v 21. členu »določa obveznost sistemizacije, če poseben zakon ne določa 
drugače. V sistemizaciji so v skladu z notranjo organizacijo določena delovna mesta, ki so 
potrebna za izvajanje nalog. V sistemizaciji se pri vsakem delovnem mestu določi najmanj 
opis nalog in pogoji za zasedbo delovnega mesta«. Evidenco o dejanski zasedenosti 
delovnih mest in evidenco o strukturi javnih uslužbencev po nazivih mora voditi vsak 
državni organ, uprava lokalne skupnosti in oseba javnega prava.  
Rakar in Tičar (2017, str. 208) navajata, da morajo na podlagi akta o notranji sistemizaciji 
delovnih mest delodajalci sklepati pogodbe o zaposlitvi in s tem sklenejo tudi delovno 
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razmerje. Kadar akt o organizaciji ministrstva izda pristojni minister v soglasju z vlado, je 
potrebno, da se pred tem pridobi mnenje reprezentativnih sindikatov.  
Po mnenju Korade Purg idr. (2013) je sistemizacija organizacijski akt, ki določa notranjo 
organizacijo, delovna mesta, nazive in položaje.  
5.2.1 Pravni temelji premestitev javnih uslužbencev 
Načelo prehodnosti omogoča prehajanje javnih uslužbencev med organi in je tovrstna 
podlaga uslužbenskega sistema v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti. ZJU 
namreč v 30. členu pravi, da se javnega uslužbenca pod določenimi pogoji lahko premesti 
na drugo delovno mesto znotraj organov (Korade Purg idr., 2013, str. 2).  
Javnega uslužbenca se lahko premesti na drugo delovno mesto, kadar je delodajalec 
Republika Slovenija (v nadaljevanju RS) ali katera izmed lokalnih skupnosti. Morebitna 
sprememba delovnega mesta ne sme posegati v trajanje delovnega razmerja oziroma v 
pogodbo o zaposlitvi v delu, ko ima javni uslužbenec na primer sklenjeno delovno 
razmerje za nedoločen čas. ZJU tako določa obveznost delodajalca oziroma predstojnika, 
da ugotavlja možnost premestitve, preden začne postopek za novo zaposlitev javnega 
uslužbenca. Pri tem mora predstojnik možne kandidate za premestitev najprej iskati 
znotraj organa, šele nato ZJU dopušča tudi možnost premestitve iz drugega organa.  
Prvi in drugi odstavek 57. člena ZJU urejata, da se premestitve lahko izvajajo na podlagi 
internega natečaja in pa z dogovorom med predstojnikoma organov, in sicer kjer je javni 
uslužbenec zaposlen, in na tovrstno delovno mesto, kamor bo premeščen.  
V skladu s 147. členom ZJU je možno javnega uslužbenca znotraj istega delodajalca 
premestiti na drugo delovno mesto na njegovo lastno željo, na podlagi soglasja ali brez 
soglasja. V primeru, kadar javni uslužbenec s premestitvijo ne soglaša, se le-ta opravi s 
sklepom o premestitvi, ki ga izda predstojnik organa. Sklep mora vsebovati podrobno 
obrazložitev razlogov za premestitev ter druge pravne podlage pravic in obveznosti ter 
pravni pouk, na podlagi katerega je javnemu uslužbencu omogočena pritožba. Pritožbe 
obravnava pristojna komisija za pritožbe, ki lahko v skladu s 74. členom ZJU sklep o 
premestitvi razveljavi, če je ugotovljeno neizpolnjevanje pogojev javnega uslužbenca za 
spremembo delovnega mesta, na katero je bil premeščen (Korade Purg idr., 2013, str. 15). 
Premestitev je lahko začasna ali trajna. Začasna premestitev lahko traja največ dve leti, 
pogoj zanjo pa je, da javni uslužbenec za to delovno mesto izpolnjuje vse pogoje in ga je 
sposoben opravljati. V skladu s 4. odstavkom 147. člena ZJU je možno uradnika premestiti 
tudi na strokovno tehnično delovno mesto, vendar le, če s tem soglaša. V takšnem 
primeru se v pogodbi o zaposlitvi določi, da uradniku uradniški naziv miruje, čas 
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opravljanja dela na strokovno-tehničnem delovnem mestu pa se mu šteje v napredovalno 
obdobje (Korade Purg idr., 2013, str. 10).  
Pri uradniških delovnih mestih je pogoj trajne premestitve uradnika opravljanje dela v 
nazivu iste stopnje, razen če gre za premestitev iz razloga nesposobnosti za uradniško 
delovno mesto ali iz poslovnega razloga. Prav tako je možno uradnika začasno premestiti 
na zahtevnejša delovna mesta v primeru izpolnjevanja pogojev v višji naziv in 
izpolnjevanja drugih zahtevanih pogojev za delovno mesto (Korade Purg idr., 2013, str. 8). 
Posebno možnost za premestitev vsebuje 5. odstavek 147. člena ZJU, ki dopušča začasno 
premestitev uradnika na uradniško delovno mesto, na katerem se opravljajo zahtevnejše 
naloge v višjem nazivu. Vendar se tega uradnika pri začasni premestitvi ne imenuje v višji 
naziv, prav tako mu ni treba izpolnjevati pogoja glede zahtevanih delovnih izkušenj, mora 
pa izpolnjevati predpisano izobrazbo (Korade Purg idr., 2013, str. 10–11). 
Glede na to, da je premestitev možna s soglasjem javnega uslužbenca ali brez njegovega 
soglasja, ZJU določa, kako se soglasje k premestitvi poda. Soglasje se lahko poda samo s 
podpisom aneksa k pogodbi o zaposlitvi. V kolikor pa javni uslužbenec s premestitvijo ne 
soglaša, se mu izda sklep o premestitvi. Do premestitve brez soglasja (z izdajo sklepa) 
običajno pride zaradi delovnih potreb v organu. Vendar pa tudi v tovrstnih primerih 
obstajajo določena pravila in omejitve. ZJU namreč določa tudi primere, ko premestitev 
zaradi delovnih potreb ni dopustna. Omejitve so določene v 148. členu ZJU, in sicer javnih 
uslužbencev ni dovoljeno premestiti zaradi delovnih potreb v času začasne nezmožnosti 
za delo, zaradi bolezni, med nosečnostjo in med starševskim dopustom (Korade Purg idr., 
2013, str. 11). 
ZJU natančneje opredeljuje premestitev zaradi delovnih potreb na prosto uradniško ali 
strokovno-tehnično delovno mesto. V prvem odstavku 149. člena ZJU so vsebovani tudi 
razlogi, ki so podlaga za izvedbe premestitev. Javnega uslužbenca se lahko na podlagi 
razloga delovnih potreb premesti v istem ali drugem organu v naslednjih primerih: iz 
poslovnih razlogov, kadar je ugotovljena nesposobnost javnega uslužbenca za delovno 
mesto, na katerega je razporejen, na podlagi ocene predstojnika, da je na nekem drugem 
delovnem mestu mogoče bolje zagotoviti učinkovitejše oziroma smotrnejše delo organa, v 
primeru trajnega obsega dela ali racionalizacije delovnih postopkov in kadar javni 
uslužbenec nima več polne obremenitve, ter v drugih okoliščinah, ki jih določa zakon 
(Korade Purg idr., 2013, str. 12–13).  
Pri premestitvah zaradi delovnih potreb je treba upoštevati tudi drugi odstavek 149. člena 
ZJU, ki omejuje razdaljo do kraja opravljanja dela, v katerega je še dopustno premestiti 
javnega uslužbenca, in sicer če nov kraj opravljanja dela od sedanjega ni oddaljen več kot 
70 km oziroma več kot eno uro vožnje z javnim prevozom (Korade Purg idr., 2013, str. 14). 
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5.2.2 Pravni temelji opravljanja dela na domu 
Opravljanje dela na domu je tudi ena od oblik mobilnosti javnih uslužbencev. ZDR-1 v 68. 
členu na splošno opredeljuje pojem dela na domu. Štelcer (2014, str. 343) navaja pomen 
dela na domu, ki ga uslužbenec opravlja doma ali v prostorih, ki niso delovni prostori 
delodajalca, in tudi delo na daljavo, ki ga uslužbenec opravlja z uporabo informacijske 
tehnologije. ZDR-1 ob tem namensko uporablja termin delovni in ne poslovni prostori 
delodajalca, kar pomeni, da za opredelitev delovnega prostora zadostuje dejstvo, da 
delodajalec v njem opravlja svojo dejavnost oziroma dela ne glede na to, v čigavi lasti je, 
na kakšni podlagi ga zaseda. Štelcer (2014, str. 344) ravno tako navaja, da omejitev glede 
dela na domu ZDR-1 ne vsebuje, določa le, da se uslužbenec in delojemalec lahko 
dogovorita, da bo uslužbenec na domu opravljal delo, ki sodi v dejavnost delodajalca ali ki 
je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca, ZDR-1 pa dodaja še, da se pogodba o 
zaposlitvi lahko sklepa za celotno trajanje ali del delovnega časa uslužbenca. ZDR-1 tako 
omogoča, da se pogodbeni stranki dogovorita, da uslužbenec dela izključno doma ali dela 
doma samo del pogodbeno dogovorjenega delovnega časa. Nadzora nad delom 
delodajalec v takem primeru ne vrši neposredno na kraju, kjer uslužbenec dela, temveč 
prek kontrole opravljenega dela, porabljenega časa za odpravo dela. Zahteva, da mora 
delodajalec pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za delo na domu obvestiti inšpektorat za 
delo, je varovalna določba, vnesena v ZDR-1 na podlagi določb Priporočila MOD.  
Štelcer (2014, str. 344) ugotavlja, da imajo uslužbenci, ki delajo na domu, enake pravice 
kot uslužbenci, ki delajo v delovnih prostorih delodajalca, vključno s pravico do 
sodelovanja pri upravljanju in sindikalnega organiziranja.  
70. člen ZDR-1 določa obveznosti delodajalca, ki jih ima do uslužbenca. Uslužbenec ima 
namreč pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. Višino 
nadomestila določita uslužbenec in delodajalec s pogodbo o zaposlitvi. Štelcer (2014, 
str. 345) ugotavlja, da mora glede na splošno obveznost delodajalca uslužbencu 
zagotavljati vsa potrebna delovna sredstva in delovni material, da lahko uslužbenec 
nemoteno opravlja svoje obveznosti. Kot pravi Štelcer (2014, str. 346), je delodajalec 
dolžan zagotavljati uslužbencu varne delovne pogoje za delo na domu. Pridobitev vseh 
ustreznih potrdil od izjave varnosti do ocene tveganja je tako v celoti, tako kot za vse 
ostale uslužbence, ki delajo v delovnih prostorih delodajalca, na delodajalcu. Ravno tako 
vsebinsko obveznost delodajalca s področja varstva pri delu ni drugačna, kot jo določa 
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1, Uradni list RS, št. 43/11), saj ZVZD-1 ne 
vsebuje specialnih določb, katerih vsebina bi spreminjala splošno veljavno obveznost 
delodajalca vsakemu uslužbencu zagotavljati varno in zdravju neškodljivo delovno okolje.  
71. člen ZDR-1 govori o prepovedi dela na domu. Inšpektor ali inšpektorica za delo 
delodajalcu prepove organiziranje ali opravljanje dela na domu, če je delo na domu 
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škodljivo oziroma če obstaja nevarnost, da postane škodljivo za uslužbence. Krašovec 
(2013, str. 306) opredeljuje, da v primeru, kadar je delo na domu škodljivo ali obstaja 
nevarnost, da postane, le-tega inšpektor za delo lahko prepove. V nadaljevanju 72. člen 
ZDR-1 pove, da zakon ali drug predpis določi dela, ki se ne smejo opravljati kot delo na 
domu. 
5.2.3 Pravni temelji vertikalne mobilnosti 
Napredovanje je zakonsko urejeno, in sicer z ZJU, ZSPJS, Kolektivno pogodbo za javni 
sektor (KPJS, Uradni list RS, št. 57/08), Uredbo o napredovanju javnih uslužbencev v 
plačne razrede (Uredba NJUPS, Uradni list RS, št. 51/08) in Uredbo o napredovanju 
uradnikov v nazive (Uredba NUN, Uradni list RS, št. 98/08). Uslužbenska zakonodaja pozna 
dve vrsti napredovanja, in sicer horizontalno in vertikalno. Klinar (2002, str. 331) 
utemeljuje, da gre za horizontalno napredovanje takrat, ko gre za napredovanje v okviru 
istega delovnega mesta in istega naziva, ki omogoča povečanje plače javnega uslužbenca, 
brez sprememb zahtevnosti delovnega mesta in nalog javnega uslužbenca. ZSPJS v 
17. členu določa pogoje za napredovanje javnih uslužbencev v višji plačni razred. Pogoj za 
napredovanje javnih uslužbencev v višji plačni razred je vezan na delovno uspešnost v 
napredovalnem obdobju. Delovna uspešnost je odvisna od rezultatov dela, zanesljivosti, 
samostojnosti, natančnosti in ustvarjalnosti pri opravljanju dela. Klinar (2002, str. 331) 
meni, da so pri horizontalnem napredovanju osnova rezultati dela.  
Vertikalno obliko mobilnosti zaposlitve ZJU opredeljuje v 29. členu, in sicer da se uradniku 
omogoča kariera z napredovanjem. Kariera je odvisna od strokovne usposobljenosti in 
drugih delovnih in strokovnih kakovosti ter od rezultatov dela. Brejc (2000, str. 62) meni, 
da je imela v preteklosti beseda kariera negativen prizvok, saj naj bi označevala 
komolčarstvo in stremuštvo osebe, ki si želi napredovati. 
Vertikalno napredovanje pomeni napredovanje na zahtevnejša in odgovornejša delovna 
mesta, kar pomeni imenovanje v višji naziv. Klinar (2002, str. 331) utemeljuje, da takšno 
napredovanje ni samoumevno, saj se kandidat poteguje za delovno mesto le, če izpolnjuje 
pogoje glede izkušenj in izobrazbe ter strokovnosti, vendar le v primeru, ko se takšno višje 
delovno mesto sprosti ali odpre. Uredba o napredovanju uradnikov v nazive v drugem 
členu spodbuja karierni razvoj in nagrajevanje uradnikov.  
Namen uvedbe napredovanja opredeljuje tudi Ministrstvo za javno upravo (MJU, 2015a, 
str. 46), in sicer kot uvajanje razlikovanja v plači javnih uslužbencev na istem delovnem 
mestu v odvisnosti od doseženih delovnih izkušenj, rezultatov dela in kompetenc. Tako bi 
utemeljili trajno zvišanje osnovne plače in ne samo občasnega variabilnega nagrajevanja. 
Interventni ukrepi so bili razlog za poseg na področje napredovanja v višji plačni razred v 
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javni upravi. Zaradi teh so bila napredovanja v plačne razrede in napredovanja v nazive 
zamrznjena.  
5.2.4 Pravni temelji timskega dela v delovni skupini 
Mobilnosti uslužbencev se ZJU dotakne tudi v 98. členu, kjer pravi, da mora javni 
uslužbenec opravljati delo v projektni skupini v organu, pri katerem dela, če ga 
predstojnik vanjo imenuje. Javni uslužbenec po odločitvi predstojnika ali na lastno željo 
lahko opravlja delo v projektni skupini v drugem organu in mora biti ustrezno strokovno 
usposobljen. Če delo v projektni skupini presega okvir nalog delovnega mesta, mora sklep 
o ustanovitvi projektne skupine vsebovati tudi podatke o obsegu dela v tej skupini in o 
razbremenitvi dela, ki ga javni uslužbenec opravlja na svojem delovnem mestu. Kadar 
projektno skupino imenuje vlada, soglasje predstojnika ni potrebno, če v projektni skupini 
sodeluje javni uslužbenec, ki dela v organu državne uprave. Kadar gre za večji obseg dela, 
se lahko sklene med organoma pisni sporazum o načinu financiranja dela javnega 
uslužbenca. 
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6 PRIMERJALNA ANALIZA FLEKSIBILNOSTI IN MOBILNOSTI Z 
OSTALIMI ČLANICAMI EU 
Želja po večji učinkovitosti in konkurenčnosti javne uprave je v ospredju tudi med vsemi 
članicami Evropske unije. V skladu s tem je že od 80. let prejšnjega stoletja v ospredju 
izvajanje reform javnega sektorja in s tem tudi javne uprave, katerih glavni cilj je 
preoblikovanje organizacij javne uprave na način, ki jim bo omogočal večjo odzivnost in 
usmerjenost k uspešnosti. Pri tem imajo pomembno vlogo orodja, metode in ostali 
instrumenti, ki so sicer značilni za zasebni sektor, v katerih reforme javnega sektorja in s 
tem tudi javne uprave iščejo tudi navdih za doseganje želenega cilja (Bossaert, 2005, 
str. 9–11). 
Trend izvajanja reform javne uprave je še posebej izrazit v Veliki Britaniji in skandinavskih 
državah. Javni in zasebni sektor sta bila v teh državah namreč precej bolj prepustna, 
posledično pa je filozofija novega javnega managementa in z njo povezan poudarek na 
novih javnih vrednotah vodila do temeljitejših sprememb. Uvajanje novih javnih vrednot v 
javno upravo, kot na primer večje osredotočenje na rezultate ali pa višja stopnja 
poslovnega upravljanja, je vplivalo predvsem na spremembe v načelih ravnanja s 
človeškimi viri. Tako so se preoblikovali kriteriji napredovanja, spremembe pa so nastale 
tudi v plačnih sistemih in sistemih ocenjevanja javnih uslužbencev (Bossaert, 2005, str. 4–
5). 
Pred samo predstavitvijo primerjave fleksibilnosti in mobilnosti med državami članicami 
EU sem najprej proučila velikost javne uprave v državah članicah EU. Pri tem naj 
izpostavim, da je bilo izredno težko pridobiti podatke o zaposlovanju v javni upravi držav 
članic EU, saj na ravni EU trenutno ni zbranih ali objavljenih standardnih skupnih 
statističnih podatkov glede absolutnega števila javnih uslužbencev, porazdelitve med 
različnimi ravnmi javne uprave in odstotka zaposlovanja v javni upravi v državah članicah 
EU. Poleg tega na ravni EU ni na voljo podatkov o številu državljanov EU, ki delajo v javni 
upravi druge države članice EU oziroma so zaprosili za takšna delovna mesta. Na voljo so 
le nekateri podatki o zaposlovanju v javni upravi. Pri svoji raziskavi sem uporabila 
podatke, ki jih je OECD (Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj) objavil na svoji 
spletni strani in vključujejo naslednje države članice EU: Avstrijo, Belgijo, Češko, Dansko, 
Estonijo, Francijo, Grčijo, Irsko, Italijo, Latvijo, Litvo, Luksemburg, Madžarsko, Nemčijo, 
Nizozemsko, Portugalsko, Slovaško, Slovenijo, Španijo, Švedsko in Združeno kraljestvo (v 
nadaljevanju: EU-22). 
Kot ugotavljajo že v publikaciji OECD z naslovom Government at a glance 2017, javne 
institucije posameznih držav OECD opravljajo širok nabor funkcij, ki so predvsem odvisne 
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od usposobljenosti javnih uslužbencev. Velike razlike v obsegu zaposlitve v javni upravi so 
tako kot v drugih državah OECD tudi v posameznih državah članicah EU posledica velikih 
razlik v številu različnih aktivnosti, ki jih opravljajo javne institucije, in od načina izvajanja 
javnih storitev. Javne storitve lahko izvajajo tako javni uslužbenci kot tudi različna javno-
zasebna partnerstva ali neprofitne organizacije. Zaposlovanje v javni upravi je torej 
odvisno od obsega uporabe zunanjih izvajalcev, velikosti in strukture prostovoljnih, 
dobrodelnih in neprofitnih organizacij ter razpoložljivosti ponudnikov zasebnega sektorja 
(OECD, 2017b).  
V tabeli 1 in na grafikonu 1 prikazujem odstotek javnih uslužbencev glede na celotno 
število zaposlenih v posamezni državi članici EU. 
Tabela 1: Zaposlovanje v javni upravi kot odstotek celotnega števila zaposlenih v posamezni 
državi članici v letih 2013, 2014, 2015 
 Odstotek javnih uslužbencev glede na celotno 
število zaposlenih 
Država 2013 2014 2015 
Avstrija 16,08 15,93 15,94 
Belgija 18,63 18,6 18,45 
Češka 16,19 16,25 16,19 
Danska 29,79 29,42 29,13 
Estonija 23,61 23,98 22,99 
Finska 25,12 24,97 24,85 
Francija 21,31 21,38 21,39 
Grčija 18,58 18,08 17,98 
Irska 15,1 14,93 14,99 
Italija 13,79 13,75 13,62 
Latvija 21,42 21,03 20,07 
Litva 23,79 23,17 22,84 
Luksemburg 12,53 12,48 12,39 
Madžarska 21,37 21,61 21,87 
Nemčija 10,68 10,64 10,57 
Nizozemska 13,52 13,44 12,84 
Portugalska 15,62 15,16 15,16 
Slovaška 19,32 19,44 19,37 
Slovenija 17,66 17,57 17,38 
Španija 16,21 15,99 15,72 
Švedska 28,51 28,45 28,59 
Združeno kraljestvo 17,32 16,86 16,42 
EU-22 18,92 18,78 18,58 
Vir: OECD (2017a) 
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Grafikon 1: Zaposlovanje v javni upravi kot odstotek celotnega števila zaposlenih v posamezni 
državi članici v letih 2013, 2014 in 2015 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Razvidno je, da se odstotek javnih uslužbencev glede na celotno število zaposlenih od 
države do države precej razlikuje. Najvišji je v skandinavskih državah (na Danskem, 
Švedskem, Finskem, v Estoniji, Litvi), in sicer med 23 in skoraj 30 odstotki, najnižji pa v 
Nemčiji, in sicer 10,57 odstotka. Podatki za Portugalsko za leto 2015 niso na voljo, zato je 
upoštevan podatek iz predhodnega leta (skladno z metodo uporabe zgodovinskih 
podatkov1). Slovenija je bila vsa tri opazovana leta pod povprečjem EU-22. 
                                                     
1 Metoda uporabe zgodovinskih podatkov je uporabna pri periodičnih raziskovanjih, pri katerih isto enoto 
vključimo v raziskovanje v več zaporednih opazovanih obdobij. Vstavljanje z uporabo zgodovinskih podatkov 
lahko uporabimo pri enoti, ki sicer za tekoče obdobje ni sporočila podatka, sporočila pa ga je za preteklo ali 
za katero od preteklih obdobij. Podatek iz preteklih obdobij (zgodovinski podatek) nato uporabimo za oceno 
vstavljene vrednosti v tekočem obdobju. Način uporabe zgodovinskega podatka za oceno manjkajočega 
podatka v tekočem obdobju (kako, na kakšen način uporabimo zgodovinski podatek) določa eno od izvedb 
metode (Seljak, 2016).  
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Tabela 2 in grafikon 2 prikazujeta letne rasti stopnje zaposlenosti v javni upravi kot 
odstotek celotnega števila zaposlenih v posamezni državi članici za leta 2013, 2014 in 
2015.  
Tabela 2: Letna rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek celotnega števila 
zaposlenih v posamezni državi članici v letih 2013, 2014, 2015 
 Letna rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek 
celotnega števila zaposlenih 
Država 2013 2014 2015 
Estonija 0,34 0,37 –0,99 
Latvija –0,61 –0,39 –0,96 
Nizozemska –0,08 –0,08 –0,6 
Združeno kraljestvo –0,57 –0,46 –0,44 
Litva –0,42 –0,62 –0,33 
Danska 0,08 –0,37 –0,29 
Španija 0,33 –0,22 –0,27 
Slovenija –0,08 –0,09 –0,19 
Belgija 0,06 –0,03 –0,15 
Italija 0,1 –0,04 –0,13 
Finska 0,3 –0,15 –0,12 
Grčija –0,14 –0,5 –0,1 
Luksemburg 0,09 –0,05 –0,09 
Nemčija –0,08 –0,04 –0,07 
Slovaška 0,18 0,12 –0,07 
Češka 0,16 0,06 –0,06 
Avstrija 0,02 –0,15 0,01 
Francija 0,08 0,07 0,01 
Irska –0,53 –0,17 0,06 
Švedska 0,03 –0,06 0,14 
Madžarska 0,67 0,24 0,26 
Portugalska 0,12 –0,46 0 
EU–22 0,00 –0,14 –0,20 
Vir: OECD (2017a) 
Rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek celotnega števila zaposlenih v 
posamezni državi članici je bila v letu 2015 v primerjavi z letom 2014 v skoraj vseh 
opazovanih državah negativna, razen v Avstriji, Franciji (v obeh državah je bila rast 0,01-
odstotna), na Irskem (0,06-odstotna letna rast), Švedskem (0,14-odstotna letna rast) in 
Madžarskem (0,26-odstotna letna rast). 
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Grafikon 2: Letna rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek celotnega števila 
zaposlenih v posamezni državi članici v letih 2013, 2014, 2015 
 
Vir: lasten, tabela 2 
Kot že predstavljeno pri grafikonu 1, podatki za Portugalsko za leto 2015 niso na voljo, 
zato je upoštevan podatek iz predhodnega leta, kar pa v tem primeru pomeni, da je letna 
rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek celotnega števila zaposlenih v 
posamezni državi članici v letu 2015 v primerjavi z letom 2014 0-odstotna. Povprečna 
letna rast stopnje zaposlenosti v javnih upravah EU-22 je bila v letu 2013 0-odstotna, v 
letu 2014 –0,14-odstotna in v letu 2015 –0,20-odstotna. Slovenija je imela v vseh treh 
opazovanih letih negativno letno rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek 
celotnega števila zaposlenih. V letu 2013 je bila le-ta –0,08-odstotna, v letu 2014 –0,09-
odstotna in v letu 2015 –0,19-odstotna. 
Čeprav bi bilo mogoče iz grafikonov 1 in 2 sklepati, da je prišlo v večini opazovanih držav 
do zmanjšanja števila javnih uslužbencev, pa sem na osnovi grafikona 6 opazila, da temu 
le ni tako.  




Tabela 3: Letna rast števila javnih uslužbencev v letih 2013, 2014, 2015 
 Letna rast stopnje zaposlenosti v javni upravi kot odstotek 
celotnega števila zaposlenih 
Država 2007-2009 2010–2012 2013–2015 2007–2015 
Združeno kraljestvo 0,44 –1,67 –0,9 –2,78 
Švedska –0,83 –0,49 0,08 –1,67 
Nemčija –0,01 –0,59 –0,11 –0,76 
Nizozemska 0,27 –0,58 –0,68 –0,74 
Italija –0,06 –0,48 –0,17 –0,72 
Avstrija 0,1 –0,43 –0,14 –0,47 
Litva 1,47 –0,96 –0,95 –0,44 
Francija 0,1 –0,56 0,08 –0,44 
Belgija 0,32 –0,25 –0,18 –0,02 
Grčija –0,41 0,45 –0,6 –0,01 
Slovaška –0,49 –0,15 0,05 –0,01 
Finska 0,4 –0,31 –0,27 0,26 
Luksemburg 0,12 0,13 –0,14 0,4 
Irska 1,27 –0,62 –0,11 0,42 
Latvija 2,19 0,3 –1,35 0,6 
Danska 1,1 –0,71 –0,66 0,8 
Slovenija 0,53 1,01 –0,28 1,99 
Estonija 2,93 –1,18 –0,62 2,26 
Španija 1,43 0,68 –0,49 2,36 
Češka 0,01 2,78 0 2,71 
Madžarska 0,83 –0,4 0,5 3,06 
Portugalska 0,46 0,31 –0,46 0,67 
Vsota 12,17 –3,72 –7,4 7,47 
Vir: OECD (2017a) 
OECD (2017b) ugotavlja, da čeprav precej držav poroča o velikih zmanjšanjih na področju 
zaposlitev v javnem sektorju zaradi varčevalnih ukrepov, ki so bili uvedeni po finančni krizi 
leta 2008, pa se je število zaposlenih v javnem sektorju zmanjšalo v polovici (11) 
proučevanih držav EU, v drugi polovici pa se je zvišalo. Število zaposlenih v javnih sektorjih 
vseh proučevanih držav članic EU je bilo leta 2015 nižje za 661.890 kot leta 2007 
(grafikon 3). 
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Grafikon 3: Letna rast števila javnih uslužbencev, 2007–2009, 2010–2012, 2013–2015 in 2007–
2015 
 
Vir: lasten, tabela 3 
V tabeli 4 so prikazani podatki o skupnem številu javnih uslužbencev po državah članicah 
EU. 
Tabela 4: Skupno število javnih uslužbencev EU-22 v obdobju med letoma 2007 in 2015 
 Število vseh javnih uslužbencev 










Vir: OECD (2017a) 
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Grafikon 4 prikazuje gibanje skupnega števila javnih uslužbencev EU-22, kjer se vidi 
postopna rast števila uslužbencev v letih 2007 do 2010, nato precejšen padec v letih do 
2013 in postopna manjša rast v letih 2014 in 2015.  
Grafikon 4: Skupno število javnih uslužbencev EU-22 v obdobju med letoma 2007 in 2015 
 
Vir: lasten, tabela 4 
Tabela 5: Skupno število javnih uslužbencev v Sloveniji v obdobju med letoma 2007 in 2015 











Vir: OECD (2017a) 
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V Sloveniji se je število javnih uslužbencev povečevalo vse do leta 2013 (od leta 2007 do 
2012 se je število javnih uslužbencev povečalo za 16.120), ko se je zmanjšalo za 2.630 
uslužbencev. V letih 2014 in 2015 je število javnih uslužbencev bolj ali manj konstanto. 
Gibanje števila javnih uslužbencev v Sloveniji v letih 2007–2015 je prikazano na 
grafikonu 5. 
Grafikon 5: Gibanje števila javnih uslužbencev v Sloveniji v letih 2007–2015 
 
Vir: lasten, tabela 5 
6.1 FLEKSIBILNE OBLIKE ZAPOSLITVE PO POSAMEZNIH DRŽAVAH 
ČLANICAH EU 
Že prej omenjene reforme javnega sektorja, ki se nanašajo tudi na javno upravo in se v 
državah članicah izvajajo od 80. let prejšnjega stoletja dalje, so se pričele uveljavljati tudi 
na področju opredeljevanja delovnih pogojev, ki zadevajo javne uslužbence. Uvajanje 
fleksibilnih pogodb na področje javne uprave umešča uporabo t. i. nestalnih pogodb, kot 
so pogodbe za zaposlitev za določen čas. Fleksibilnost nalog omogoča javnim 
uslužbencem opravljanje različnih aktivnosti, namen fleksibilnosti delovnih ur pa na 
področje delovanja javne uprave uvaja različne načine prilagajanja delovnih ur, ki se v 
praksi kažejo kot zaposlitev s krajšim delovnim časom od polnega in pa delitev delovnega 
mesta. Na področju plač pa se fleksibilnost kaže predvsem v uvajanju odvisnosti višine 
plače od uspešnosti javnega uslužbenca (Bossaert, 2005, str. 9–12). 
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V okviru proučevanja pogodbenih razmerij v javni upravi se najpogosteje izpostavlja 
pojem varnosti zaposlitve. Le-ta se nanaša na visok delež pogodb o zaposlitvi za 
nedoločen čas, ki je za javni sektor, torej tudi za javno upravo, še kako značilen. Večina 
pogodbenih razmerij v javnih upravah držav članic EU je namreč sklenjenih za nedoločen 
čas, vendar pa se ukrepi reform javne uprave med drugim nanašajo tudi na zmanjševanje 
obsega pogodb za nedoločen čas (Bossaert, 2005, str. 9–12).  
Tako se v praksi na področju zaposlovanja javnih uslužbencev vseeno povečuje tudi 
pomembnost zaposlitev za določen čas. Glavni namen povečevanja njene pomembnosti 
je mogoče zaslediti v dejstvu, da je tudi v javni upravi treba prilagoditi število uslužbencev 
v skladu s spremembami v zahtevah in potrebi po njih, kot je to predvidel že Atkinson 
(1985) za primer zasebnega sektorja. V povezavi s tem je bila leta 1999 izdana Direktiva 
Sveta, ki ureja delovne pogoje v primeru uslužbencev za določen čas na ravni EU. Glavni 
namen Direktive je predvsem v preprečevanju zlorabe statuta zaposlitve za določen čas, 
predvsem z vidika uporabe pogodb o zaposlitvi za določen čas v več zaporednih primerih. 
Na ta način je delodajalcem onemogočeno, da bi pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
svojim uslužbencem nenehno podaljševali. Poleg tega je namen Direktive tudi 
zagotavljanje višje kakovosti opravljanja dela uslužbencev za določen čas, pri čemer je 
glavni poudarek na preprečevanju diskriminacije uslužbencev za določen čas, kot tudi 
obravnave zaposlitve za določen čas kot manj ugodne v primerjavi s primerljivo 
zaposlitvijo za nedoločen čas. V skladu s tem morajo vse države članice EU v svoji 
zakonodaji natančno določiti dovoljeno število obnovitev pogodbe za določen čas, 
maksimalno trajanje več zaporednih pogodb za določen čas kot tudi razloge, zaradi 
katerih je pogodbo o zaposlitvi za določen čas sploh upravičeno podaljšati oziroma 
obnoviti (Bossaert, 2005, str. 33–35). 
Primerjava funkcij, na katerih so javni uslužbenci zaposleni za določen čas, je pokazala, da 
v primerih zaposlitev za določen čas ne gre le za primere opravljanja nekvalificiranih 
nalog, temveč tudi višje kvalificiranih nalog. V Avstriji je na zvezni ravni za določen čas 
zaposleno določeno število učiteljev, ki nadomeščajo odsotne učitelje. Največji delež 
javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas, pa je zaposlen na delovnih mestih v okviru 
ministrskih kabinetov ali pa so predvideni za nadomeščanje odsotnih uslužbencev. Na 
Portugalskem se med zaposlenimi za določen čas ne pojavljajo le nižje kvalificirani 
uslužbenci, temveč tudi visoko kvalificirani uslužbenci in strokovnjaki. Največji delež 
javnih uslužbencev za določen čas je mogoče zaslediti na področju zdravstva in 
izobraževanja. Poleg tega pa se tudi na Portugalskem med glavnimi razlogi zaposlovanja 
za določen čas pojavlja nadomeščanje. Podobne principe in načela je mogoče zaslediti 
tudi v Luksemburgu, na Poljskem in Madžarskem. Na Cipru in v Grčiji pa se med 
zaposlenimi za določen čas najpogosteje pojavljajo nižje kvalificirani uslužbenci, ki 
opravljajo pisarniška dela ali ročne in servisne naloge. Na Švedskem začasno zaposleni 
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uslužbenci v glavnem zasedajo delovna mesta, ki ne zahtevajo ključnih kompetenc in 
pristojnosti (Bossaert, 2005, str. 36–37). 
Za primerjavo držav članic glede obsega uporabe pogodbe o zaposlitvi za določen čas v 
tabeli 6 predstavljam podatke o številu zaposlenih za določen čas v posameznih državah 
članicah EU. 
Tabela 6: Število javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas, po državah članicah EU v letih 
2011, 2012, 2013, 2014, 2015 in 2016 
 
Št. javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas (v 
1000) 
Članica EU 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Evropska unija (trenutna sestava) 2398 2370 2361 2470 2480 2495 
Evropska unija (pred vstopom 
Hrvaške) 2391 2360 2348 2455 2464 2475 
Evropska unija (15 držav) 2144 2117 2096 2188 2200 2234 
Belgija 68 62 67 72 71 70 
Bolgarija 4 – 4 4 4 – 
Češka republika 25 27 30 28 31 25 
Danska 31 32 32 31 32 46 
Nemčija 503 493 518 507 511 520 
Estonija – – – – 1 – 
Irska 22 19 21 18 17 18 
Grčija 26 26 26 31 33 35 
Španija 282 268 243 256 266 297 
Francija 324 341 325 407 403 367 
Hrvaška 7 11 13 15 16 20 
Italija 238 224 219 214 217 224 
Ciper 6 6 6 6 5 5 
Latvija – 2 3 2 3 1 
Litva – – – – – – 
Luksemburg 2 2 2 3 3 3 
Madžarska 23 18 23 24 24 20 
Malta 1 1 2 2 2 2 
Nizozemska 77 76 75 79 83 82 
Avstrija 37 40 43 46 50 48 
Poljska 161 160 163 182 171 162 
Portugalska 95 89 81 76 76 77 
Romunija – – – – – – 
Slovenija 14 12 13 10 13 11 
Slovaška 6 5 4 5 9 9 
Finska 46 45 44 44 45 43 
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Št. javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas (v 
1000) 
Članica EU 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Švedska 90 93 98 105 102 101 
Velika Britanija 303 308 301 301 292 302 
Islandija 2 3 4 4 4 4 
Norveška 27 29 28 27 24 29 
Švica 65 63 64 71 81 83 
Črna gora 2 2 3 2 3 2 
Makedonija 6 5 5 4 3 3 
Turčija 68 74 86 112 135 181 
Vir: Eurostat (2018a, 2018d) 
Na grafikonu 6 predstavljam odstotek javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas. Na 
osnovi podatkov ugotavljam, da v državah članicah delež javnih uslužbencev, zaposlenih 
za določen čas, v zadnjih letih večinoma narašča. Upad v številu zaposlenih javnih 
uslužbencev za določen čas je mogoče zaslediti na Irskem, Cipru, Madžarskem, Poljskem, 
Portugalskem, Švedskem, Norveškem, v Makedoniji in tudi v Sloveniji. 
Grafikon 6: Odstotek javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas, po državah članicah EU za 
obdobje 2011–2016 
 
Vir: lasten, tabela 6 
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Posebno obliko zaposlitve za določen čas predstavlja zaposlovanje prek agencij za 
zagotavljanje dela. Podatke o uporabi tovrstnih oblik zaposlitve za posamezne države 
članice EU prikazuje tabela 7. 
Na osnovi grafikona 7 ugotavljam, da odstotek uslužbencev, zaposlenih prek agencij za 
zagotavljanje dela v javni upravi na ravni celotne EU, znaša le 0,5 %. Tudi v primeru 
posameznih držav članic ugotavljam, da se jih večina tovrstnega zaposlovanja ne 
uporablja v veliki meri. Izstopa pa na primer Latvija, kjer je v letu 2011 odstotek začasno 
zaposlenih uslužbencev prek agencij presegal 5 %, vendar pa se je ta odstotek do leta 
2016 precej zmanjšal (pod 1 %). Glede začasnega zaposlovanja prek agencij pa glede na 
EU povprečje precej izstopa tudi Slovenija. Po podatkih naj bi bilo pri nas v javni upravi v 
letu 2016 več kot 2,5 % začasno zaposlenih uslužbencev prek agencij. Kot lahko opazim, 
pa se je delež začasno zaposlenih uslužbencev prek agencij v letu 2016 v primerjavi s 
preteklimi leti nekoliko povečal v javni upravi Irske, Francije, Avstrije in Finske. 
Tabela 7: Število javnih uslužbencev, zaposlenih prek agencij za zagotavljanje dela, po državah 
članicah EU v letih 2011, 2012, 2013, 2014, 2015 in 2016 
 
Št. javnih uslužbencev, zaposlenih prek agencij za zagotavljanje 
dela (v 1000) 
Članica EU 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Evropska unija (trenutna 
sestava) 2398 2370 2361 2470 2480 2495 
Evropska unija (pred vstopom 
Hrvaške 2391 2360 2348 2455 2464 2475 
Evropska unija (15 držav) 2144 2117 2096 2188 2200 2234 
Belgija 68 62 67 72 71 70 
Bolgarija 4 – 4 4 4 – 
Češka republika 25 27 30 28 31 25 
Danska 31 32 32 31 32 46 
Nemčija 503 493 518 507 511 520 
Estonija – – – – 1 – 
Irska 22 19 21 18 17 18 
Grčija 26 26 26 31 33 35 
Španija 282 268 243 256 266 297 
Francija 324 341 325 407 403 367 
Hrvaška 7 11 13 15 16 20 
Italija 238 224 219 214 217 224 
Ciper 6 6 6 6 5 5 
Latvija – 2 3 2 3 1 
Litva – – – – – – 
Luksemburg 2 2 2 3 3 3 
Madžarska 23 18 23 24 24 20 
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Št. javnih uslužbencev, zaposlenih prek agencij za zagotavljanje 
dela (v 1000) 
Članica EU 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Malta 1 1 2 2 2 2 
Nizozemska 77 76 75 79 83 82 
Avstrija 37 40 43 46 50 48 
Poljska 161 160 163 182 171 162 
Portugalska 95 89 81 76 76 77 
Romunija – – – – – – 
Slovenija 14 12 13 10 13 11 
Slovaška 6 5 4 5 9 9 
Finska 46 45 44 44 45 43 
Švedska 90 93 98 105 102 101 
Velika Britanija 303 308 301 301 292 302 
Islandija 2 3 4 4 4 4 
Norveška 27 29 28 27 24 29 
Švica 65 63 64 71 81 83 
Črna gora 2 2 3 2 3 2 
Makedonija 6 5 5 4 3 3 
Turčija 68 74 86 112 135 181 
Vir: Eurostat (2018a, 2018c) 
Grafikon 7: Odstotek javnih uslužbencev, zaposlenih prek agencij za zagotavljanje dela, po 
državah članicah EU za obdobje 2011–2016 
 
Vir: lasten, tabela 7 
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Poleg zaposlitve za določen čas se med fleksibilnimi oblikami zaposlovanja v javnih 
upravah držav članic pojavlja tudi zaposlovanje s krajšim delovnim časom od polnega. 
Preprečevanje diskriminacije uslužbencev, zaposlenih s krajšim delovnim časom, pa ureja 
tudi Direktiva Sveta z dne 15. decembra 1997 o okvirnem sporazumu o delu s krajšim 
delovnim časom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC (Direktiva Sveta 97/81/ES, Uradni 
list EU, št. L 0081). Gre za okvirni sporazum, ki je bil sklenjen med Združenjem evropskih 
industrijskih in delodajalskih konfederacij (v nadaljevanju UNICE), Evropsko konfederacijo 
sindikalistov (v nadaljevanju ETUC) in Evropskim centrom za organizacije z udeležbo (v 
nadaljevanju CEEP). Poleg preprečevanja diskriminacije pa je sporazum namenjen tudi 
urejanju lažjega sklepanja pogodb o zaposlitvi s krajšim delovnim časom od polnega, 
izboljševanju kakovosti izrabe krajšega delovnega časa ter prilagodljivosti in fleksibilnosti 
organizacije delovnega časa, ki temelji in je v skladu s potrebami tako delodajalca kot tudi 
uslužbenca, zaposlenega s krajšim delovnim časom. 
Za primerjavo držav članic glede obsega uporabe pogodbe o zaposlitvi za krajši delovni čas 
od polnega v tabeli 8 predstavljam podatke o številu javnih uslužbencev, zaposlenih za 
krajši delovni čas, ki jih grafično prikazujem tudi na grafikonu 8. 
Tabela 8: Število javnih uslužbencev, zaposlenih s krajšim delovnim časom, po državah članicah 
EU v letih 2011, 2012, 2013, 2014, 2015 in 2016 
 
Št. javnih uslužbencev, zaposlenih s krajšim delovnim časom 
(v 1000) 
Članica EU 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Evropska unija (trenutna sestava) 2011 1952 2009 2031 2053 2128 
Evropska unija (pred vstopom 
Hrvaške) 2011 1951 2009 2030 2052 2127 
Evropska unija (15 držav) 1896 1852 1902 1912 1924 2008 
Belgija 94 88 84 79 78 86 
Bolgarija 4 – 4 – – – 
Češka republika 12 10 12 14 12 11 
Danska 23 22 21 19 19 20 
Nemčija 495 510 569 575 573 602 
Estonija 1 2 2 2 – 1 
Irska 10 10 9 10 11 12 
Grčija 6 4 3 2 3 3 
Španija 76 58 67 63 71 62 
Francija 447 442 422 448 448 445 
Hrvaška – – – 1 2 1 
Italija 105 97 95 86 87 87 
Ciper – – – – 1 1 
Latvija – 3 2 – – – 
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Litva – – – – – – 
Luksemburg 5 5 5 6 5 5 
Madžarska 31 20 16 14 10 8 
Malta 1 1 1 2 2 1 
Nizozemska 175 171 160 164 160 164 
Avstrija 54 57 58 59 59 59 
Poljska 31 30 31 36 38 33 
Portugalska 6 5 6 6 – – 
Romunija – – – – – – 
Slovenija 3 3 3 3 3 3 
Slovaška 27 24 31 41 54 54 
Finska 7 7 7 6 6 5 
Švedska 52 49 52 53 49 50 
Velika Britanija 342 329 347 337 354 406 
Islandija 1 1 1 1 1 1 
Norveška 19 19 20 18 18 18 
Švica 70 71 73 78 86 87 
Črna gora – – – – – – 
Makedonija – – – – – – 
Turčija 13 12 14 18 16 18 
Vir: Eurostat (2018a, 2018b) 
Grafikon 8: Odstotek javnih uslužbencev, zaposlenih za krajši delovni čas od polnega, po 
državah članicah EU za obdobje 2011–2016 
 
Vir: lasten, tabela 8 
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Na osnovi podatkov ugotavljam, da v državah članicah delež javnih uslužbencev, 
zaposlenih za krajši delovni čas od polnega, v zadnjih letih ostaja nespremenjen ali pa celo 
upada, kar je značilno tudi za Slovenijo. Porast v številu javnih uslužbencev, zaposlenih za 
krajši delovni čas od polnega, pa je mogoče zaslediti v Švici, Veliki Britaniji in Nemčiji ter 
na Slovaškem, Malti in Cipru. 
6.2 OBLIKE MOBILNOSTI JAVNIH USLUŽBENCEV PO POSAMEZNIH 
DRŽAVAH ČLANICAH EU 
Tudi v okviru proučevanja oblik mobilnosti javnih uslužbencev je pomembno pričeti pri 
opredelitvi pogodbenih razmerij v javni upravi in pogostosti zaposlovanja javnih 
uslužbencev za nedoločen čas. V navezavi na fluktuacijo kot obliko mobilnosti javnih 
uslužbencev v javni upravi je pomembno izpostaviti podatek, do katerega je v svoji 
raziskavi prišla Maselli (2010). V povprečju je namreč za 10 % delovnih mest, ki jih 
zasedajo zaposleni v državah članicah EU, značilno, da jih v obdobju enega leta pričnejo 
zasedati drugi zaposleni. To v bistvu pomeni, da vsako leto eden na deset zaposlenih v EU 
postane brezposeln in je primoran na trgu iskati novo delovno mesto ter si nabirati nove 
veščine in znanja. Tovrstne situacije pa so precej stresne, kar po eni strani vpliva na 
splošno zdravje ljudi, po drugi strani pa neizogibno vodi do hitrejšega in pogostejšega 
prehoda uslužbencev iz enega družbenega okolja v drugega.  
O prehodu uslužbencev iz javnega v zasebni sektor govorita tudi Gajduschek in Linder 
(2011, str. 20) v izsledkih raziskave na temo mobilnosti med javnim in zasebnim 
sektorjem. Pri tem sta se še posebej osredotočila na vpliv, ki jo ima finančna kriza na 
tovrstno obliko mobilnosti. V svojem poročilu tako avtorja ugotavljata, da je v Franciji 
zakon iz leta 2009 ravnanje s človeškimi viri postavil v središče reform javnih služb. Zakon 
določa orodja za javne uslužbence pri načrtovanju njihove kariere glede na njihovo 
izobrazbo in z omogočanjem novih pravic v rešitvah mobilnosti, hkrati pa javni upravi 
poenostavlja ravnanje s človeškimi viri v skladu s potrebami. V Franciji je od leta 2010 v 
uporabi tudi predpis, v skladu s katerim velja, da je v primeru, ko javni uslužbenec 
predstavlja presežek delovne sile, v pristojnosti organizacij, da mu najdejo drugo 
primerno zaposlitev, lahko tudi v zasebnem sektorju. Med obdobjem preusmeritve 
organizacija in presežni javni uslužbenec skupaj oblikujeta projekt strokovnega razvoja, 
naravo zaposlitve in aktivnosti ter odgovornosti, katere se upoštevajo pri njegovi 
zaposlitvi v prihodnosti. Projekt strokovnega razvoja vključuje tudi njegov načrt 
usposobljenosti ter razvoj poklicnih izkušenj. V skladu z načrtom se predvideva, da bo 
presežni javni uslužbenec dopolnil komponente usposabljanja in opravil vrednotenja 
strokovnih izkušenj in znanja. Katere so bile opredeljene kot prednostne naloge, ki bi jih 
razvili in si pridobili nove pristojnosti. Ravno tako morajo biti v projektu navedene tudi 
začasne naloge, ki niso daljše od treh mesecev in se nanašajo na spretnosti in sposobnosti 
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presežnega javnega uslužbenca. Ko je javni uslužbenec dodeljen na novo delovno mesto, 
se obdobje preusmeritve konča. 
Kadar na Nizozemskem javni uslužbenec postane presežni uslužbenec, zakon pristojne 
organe obvezuje, da izdelajo načrte za premestitev. Pristojni organi morajo presežnega 
uslužbenca prednostno premestiti na drugo delovno mesto znotraj javne uprave v 
predpisanem roku 18 mesecev. Od presežnih uslužbencev se pričakuje, da so pripravljeni 
tudi na prekvalificiranje in da ponujeno delovno mesto sprejmejo. Na Nizozemskem 
obstaja baza podatkov o mobilnosti javnih uslužbencev, ki služi za pomoč kandidatom in 
delodajalcem pri iskanju drug drugega (Gajduschek & Linder, 2011, str. 22).  
V preostalih državah članicah EU, na primer v Grčiji, so javni uslužbenci v primeru ukinitve 
organa ali če postanejo presežni uslužbenci premeščeni v drugo organizacijo. Na 
Švedskem ima v skladu s predpisom odpuščeni ali presežni uslužbenec prednost do nove 
zaposlitvene možnosti na svojem področju. Na Danskem se na spletu objavljajo prosta 
delovna mesta za celotni javni sektor. Javni uslužbenci v javni upravi izpolnijo obrazec, kar 
jim omogoča obveščanje o primernih prostih delovnih mestih. Ukrepi prerazporejanja se v 
Belgiji uporabljajo z razlogom, da obdržijo javne uslužbence. Prerazporejajo jih s področja, 
kjer imajo presežne uslužbence, na tista mesta, kjer imajo primanjkljaj (Gajduschek & 
Linder, 2011, str. 35). 
V Nemčiji so predpostavljali, da naj bi se javna uprava soočala s hitrejšo spremembo 
javnih nalog, kar je povzročilo potrebo po mobilnosti javnih uslužbencev. Predpisi 
dovoljujejo mobilnost bodisi na predlog javnega uslužbenca ali na strani organizacije. 
Nemški javni uslužbenci imajo pravico do premestitve v isti organizaciji za določeno 
obdobje ali na drugo delovno mesto za daljše obdobje, premestitve v drugo upravo za 
določen čas pri istem ali drugem delodajalcu ter premestitev za daljše obdobje v upravo 
drugega delodajalca (Gajduschek & Linder, 2011, str. 21). 
Na Irskem so se v okviru Sporazuma javnih služb odločili, da bodo s skupnim 
sodelovanjem dosegli višje cilje na področju javnih služb. Javne službe naj bi bile bolj 
prilagodljive in učinkovite ter osredotočene na potrebe državljanov. V okviru sporazuma 
so bili presežni javni uslužbenci premeščeni, s privolitvijo ali brez, na področja, kjer so bili 
bolj potrebni (Gajduschek & Linder, 2011, str. 21). 
Gajduschek in Linder (2011, str. 21) navajata, da v Španiji v skladu z zakonodajo razlikujejo 
različne oblike mobilnosti, ki jih delijo na horizontalno in vertikalno mobilnost, 
prostovoljno in obvezno mobilnost ter mobilnost, ki temelji na spolu. 
V Avstriji pa obstaja karierna baza podatkov, ki omogoča horizontalno mobilnost med 
različnimi ministrstvi. V njej lahko javni uslužbenci, ki se vključujejo v nove naloge in 
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odgovornosti, označijo tudi vrsto zaposlitve, za katero bi radi kandidirali. Aplikacija je 
anonimna, identifikacijski podatki se ne razkrivajo. Vodijo se pod določeno številčno 
oznako. Podatki o javnih uslužbencih so shranjeni tri mesece. Po tem času so kandidati 
periodično kontaktirani prek elektronskega naslova združenja zvezne izmenjave služb, da 
se obdobje shranitve podatkov podaljša. Glede na vertikalno mobilnost pa morajo 
kandidati za službe vodij oddelkov ali direktorjev zaprositi specialno službo in opraviti 
selekcijski postopek (Gajduschek & Linder, 2011, str. 21).  
V Veliki Britaniji kodeks ravnanja z javnimi uslužbenci določa etična pravila glede 
zaposlovanja v javni upravi. Na podlagi kodeksa je določeno, da mora o predlogu 
premestitve s strani vodilnega uslužbenca javni uslužbenec, na katerega se premestitev 
nanaša, podati soglasje o svoji premestitvi. Obstaja namreč minimalna obveza do 
premikov med delovnimi mesti, ki so od njihovega doma primerno časovno oddaljeni. 
Javni uslužbenci so lahko premeščeni tudi med oddelki, vendar se morajo vodilni ozirati 
na njihove interese in želje. Prostovoljno mobilnost morajo organizacije spodbujati in 
organizirati izmenjavo javnih uslužbencev, in sicer med zunanjimi organizacijami in javno 
upravo. Poudariti je treba še, da začasna prostovoljna mobilnost ne vpliva na status 
javnega uslužbenca, temveč izboljšuje njegove sposobnosti. Za namen pospeševanja toka 
informacij znotraj prostih delovnih mest organizacija prilagodi kontaktni list, da omogoči 
ministrstvom in agencijam razpošiljanje podrobnosti o prostih delovnih mestih, ki jih 
iščejo znotraj služb in objavijo informacije o presežku osebja (Gajduschek & Linder, 2011, 
str. 22).  
Portugalska loči dve obliki mobilnosti, in sicer generalno in posebno mobilnost. Premike 
javnih uslužbencev v istem organu ali med različnimi organi opredeljuje generalna 
mobilnost, ki se uporablja z namenom racionalizacije kadrov, ko so uslužbencem 
dodeljena začasna delovna mesta, medtem ko se posebna mobilnost javnih uslužbencev 
uporablja v primerih prestrukturiranja, združevanja ali prenehanja delovanja. V skladu z 
zakonodajo obstajata dva instrumenta posebne mobilnosti, in sicer začasna ali stalna 
prerazporeditev, ko se javni uslužbenci vključijo v drugo organizacijo, in začasna ali stalna 
nadaljnja zaposlitev javnih uslužbencev v kateri koli organizaciji (Gajduschek & Linder, 
2011, str. 34). 
Na področju proučevanja uporabe mobilnosti zaposlovanja v državah članicah je bila 
izvedena tudi raziskava, ki je zajemala strokovnjake delovne skupine EUPAN za človeške 
vire, njihove sodelavce iz uprav držav članic, Evropske komisije in drugih vabljenih držav. V 
raziskavi so sodelovale Avstrija, Belgija, Bolgarija, Švica, Ciper, Češka Republika, Nemčija, 
Evropska komisija, Estonija, Španija, Finska, Francija, Madžarska, Irska, Islandija, Italija, 
Litva, Luksemburg, Latvija, Malta, Nizozemska, Norveška, Poljska, Portugalska, Romunija, 
Švedska, Slovenija, Slovaška, Turčija, Grčija in Ukrajina. Države so razvrstili na tri dele, in 
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sicer v karierni sistem, ki zajema 16 držav, pozicijski sistem, ki ga sestavlja šest držav, in 
države Srednje in Vzhodne Evrope, kamor sodi 14 držav (Gajduschek & Linder, 2011, 
str. 4). 
Poročilo raziskave temelji na odgovorih, pridobljenih s pomočjo vprašalnika, ki je bil 
poslan v elektronski obliki članom Omrežja evropske javne uprave (angl. European Public 
Administration Network, EUPAN) za človeške vire. Vprašalnik je izpolnilo 363 javnih 
uslužbencev, med katerimi je bilo 198 zaposlenih, 122 vodstvenih uslužbencev in 43 
vodilnega osebja. Za potrebe pričujoče naloge so najbolj zanimive ugotovitve v zvezi z 
vključenostjo oblik mobilnosti, ki spodbuja sistem javnih služb. Porazdelitev (frekvence) 
odgovorov strokovnjakov glede vključenosti oblik mobilnosti prikazuje tabela 9. 
Tabela 9: Vključenost oblik mobilnosti, ki jih spodbuja sistem javnih služb med člani Omrežja 
evropske javne uprave (EUPAN) 





























































Horizontalna mobilnost, premik znotraj organizacije med različnimi 
enotami (na primer oddelek ministrstva). 
25 5 0 1 5 
Horizontalna mobilnost v javni upravi (na primer premestitev 
zaposlenih med različnimi ministrstvi). 
21 9 0 1 5 
Vertikalna mobilnost (na primer premik z nižje stopnje na višjo). 22 5 1 3 5 
Med javno upravo in ostalimi organizacijami v javni sferi (na primer 
šole, javna podjetja itd.). 
7 19 3 2 5 
Med nacionalnimi in mednarodnimi organizacijami (vključno EU). 16 13 1 1 5 
Začasne naloge v drugi enoti ali oddelku organizacije (na primer, pri 
sestavi delovne skupine ali skupin, ki se ukvarjajo s posebnim 
projektom). 
19 8 3 1 5 
Vir: Gajduschek & Linder (2011, str. 17) 
Po mnenju strokovnjakov vprašanih držav članic so v večini držav prisotne različne oblike 
mobilnosti. Glavna izjema je mobilnost med javno upravo in ostalimi javnimi 
organizacijami, ki so v nekaterih državah tudi del javne uprave. Najbolj tipična oblika 
mobilnosti je horizontalna mobilnost, premiki znotraj organizacije. Strokovnjaki so 
ugotovili, da ni bistvene razlike med državami s kariernim ali pozicijskim sistemom, čeprav 
so v povprečju države s kariernim sistemom poročale o nižji stopnji mobilnosti od držav 
članic s pozicijskim sistemom. V državah Srednje in Vzhodne Evrope je oblika mobilnosti 
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med javno upravo in drugimi organizacijami izjemno redka (Gajduschek & Linder, 2011, 
str. 18).  
Demmke, Henӧkl in Moilanen (2008) so v študiji ugotovili, da na Danskem kljub novim 
merilom ni prišlo do nobenega očitnega povečanja mobilnosti med javnih in zasebnim 
sektorjem. Ravno tako so navedli, da mednarodna mobilnost ne prinaša pozitivnih 
rezultatov. V študiji, ki so jo izvedli med španskim predsedovanjem, so avtorji raziskali 
pojav ponovne zaposlitve kot sestavni del mobilne politike. Na Danskem je bila mobilnost 
med sektorji običajen pojav. To ni pomenilo večje mobilnosti v praksi, ampak le, da je več 
ljudi za iskanje zaposlitve iskalo službo v drugem sektorju zaradi krize. Na Finskem je v 
skladu z dogovori mobilnost narasla do neke mere. Vendar se velik del osebja žal ne 
poslužuje mobilnosti. Za Norveško ne razpolagajo s podatkom, ali se je mobilnost med 
zasebnim in javnim sektorjem spremenila v zadnjih letih. Toda predhodne izkušnje 
nakazujejo na dejstvo, da je mobilnost z zasebnega na javni sektor narasla v času krize. Po 
mnenju strokovnjakov mobilnost širi obzorja in spodbuja priučitev novih znanj, 
kompetenc, veščin in sposobnosti (Parrado, 2010).  
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7 EMPIRIČNI DEL 
Empirično proučevanje uporabe fleksibilnosti in mobilnosti v slovenski javni upravi sem 
izvedla v dveh fazah. V prvi fazi sem zbrala statistične podatke o uporabi fleksibilnih oblik 
zaposlitve in oblik mobilnosti javnih uslužbencev v slovenski javni upravi, na osnovi 
katerih sem pripravila grafične predstavitve, ki prikazujejo, v kolikšni meri organi javne 
uprave uporabljajo tovrstne oblike zaposlovanja in premestitev. Na osnovi ugotovitev 
analize zbranih statističnih podatkov pa sem v drugi fazi raziskovanja izvedla tudi 
intervjuje relevantnih deležnikov, katerih odgovori na zastavljena vprašanja so mi bili v 
pomoč pri ugotavljanju vzrokov za neuporabo nekaterih oblik fleksibilnosti in mobilnosti. 
7.1 CILJ IN NAMEN RAZISKAVE 
Cilj analize fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti v javni upravi je predstaviti 
dejansko stanje uporabe tovrstnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti. Tako bom lahko s 
pomočjo analize izpostavila tiste oblike fleksibilnosti in mobilnosti, ki se v slovenski javni 
upravi pogosteje ali redkeje uporabljajo. 
V ta namen sem uporabila kvantitativno in kvalitativno metodologijo raziskovanja. 
Prednost tovrstnega raziskovalnega pristopa je predvsem v številčnosti podatkov in 
časovni ekonomičnosti njihovega zbiranja, po drugi strani pa so tovrstni podatki 
medsebojno enostavno primerljivi. Vendar pa se lahko pri kvantitativnem zbiranju 
podatkov srečujemo tudi z nekaterimi omejitvami. Med njimi se najpogosteje omenja 
problem dostopa do podatkov, ki se kaže med drugim tudi v nepripravljenosti organizacij 
za sodelovanje v raziskavi, kar lahko drastično vpliva na številčnost kot tudi uporabnost 
podatkov (Lamut & Macur, 2012). Pri kvalitativni metodologiji raziskovanja sem kot 
instrument uporabila delno strukturiran intervju, ki je predstavljen v poglavju 7.2. 
7.1.1 Postopek zbiranja podatkov 
Za pridobitev podatkov sem iz vzorčnega okvira s pomočjo namenskega vzorčenja2 v 
vzorec zajela organe državne uprave. Kot že predstavljeno, je v Republiki Sloveniji sistem 
javne uprave sestavljen iz naslednjih področij: državne uprave, lokalne samouprave in 
javnih služb (Brezovšek, Haček & Kukovič, 2014). Glede na to delitev je leta 2016 v 
Republiki Sloveniji obstajalo 1892 organov in oseb javnega prava, ki sestavljajo celoten 
sistem slovenske javne uprave (MF, 2017). 
                                                     
2 Namensko vzorčenje predstavlja vrsto neverjetnostnega vzorčenja, v okviru katerega v vzorec vključimo 
enote, ki lahko o proučevani zadevi podajo kar največ informacij (Lamut & Macur, 2012). 
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Organe javne uprave v Republiki Sloveniji sestavljajo organi državne uprave, lokalne 
samouprave in pravne osebe javnega uprava, ki so nosilci javnih pooblastil (glej sliko 1). 
Kot prikazuje tabela 10, je bilo po podatkih Ministrstva za finance (2017) v letu 2016 
tovrstnih organov 380.  
Tabela 10: Število organov v slovenski javni upravi v letih 2014, 2015 in 2016 
Vrsta organa 
2014 2015 2016 
Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek 
Vladne službe 12 3,2 11 2,9 11 2,9 
Ministrstva z organi v 
sestavi 
44 11,7 48 12,6 48 12,6 
Upravne enote 58 15,4 58 15,3 58 15,3 
Lokalna samouprava 211 56,1 212 55,8 212 55,8 
Javne službe 51 13,6 51 13,4 51 13,4 
Skupaj javna uprava 376 100,0 380 100,0 380 100,0 
Vir: MF (2017) 
Grafikon 9 predstavlja grafično porazdelitev posameznih organov za leta 2014, 2015 in 
2016. Kot lahko opazim, se struktura po organih med leti ni precej spreminjala. Tako v 
letu 2016 največji delež v tem okviru predstavljajo organi lokalne samouprave (55,8 %), 
sledijo pa upravne enote (15,3 %), javne službe (13,4 %), ministrstva z organi v sestavi 
(12,6 %) in vladne službe (2,9 %). 
Grafikon 9: Delež posameznih vrst organov v slovenski javni upravi v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 10 
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Na osnovi števila organov javne uprave in glede na dostopnost podatkov se v 
nadaljevanju osredotočam na tisti del javne uprave, ki zajema organe državne uprave, 
torej vladne službe, ministrstva z organi v sestavi in izpostavami ter upravne enote. Glede 
na to, da je državna uprava osrednji teritorialni sistem in instrument države za izvajanje 
oblastnih funkcij, s katerimi na pravni način ureja odnose v družbi (Brezovšek idr., 2014), 
predpostavljam, da se uporaba fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti v tem delu 
sistema javne uprave prenaša tudi na ostale dele tega sistema. 
V skladu z ZDIJZ, ki v 1. členu določa, da ima do dostopa in ponovne uporabe podatkov in 
informacij javnega značaja, s katerimi razpolagajo med drugim tudi državni organi, pravico 
vsakdo. Kot določa 5. člen tega zakona, so informacije javnega značaja prosto dostopne 
tako pravnim kot tudi fizičnim osebam. Za namene pričujoče naloge sem v skladu z 
določbami želela s strani pooblaščenih oseb pridobiti podatke iz Kadrovske evidence, ki jo 
organi javne uprave vodijo s pomočjo Enotnega računovodskega sistema MFERAC.  
Tako sem v sredini leta 2016 posredovala zahteve za pridobitev informacij javnega 
značaja 15 organom slovenske državne uprave.3 V skladu s 1. členom ZDIJZ sem v 
zahtevah podala vprašanja, s katerimi sem želela za leta 2014, 2015 in 2016 pridobiti 
podatke o:  
‒ skupnem številu uslužbencev (posebej za določen in nedoločen čas); 
‒ številu novih zaposlitev (posebej za določen in nedoločen čas); 
‒ številu zaposlitev s krajšim delovnim časom od polnega; 
‒ številu delitev delovnega mesta;  
‒ številu uslužbencev, zaposlenih prek agencij;  
‒ številu prekinitev delovnega razmerja; 
‒ številu premestitev in prerazporeditev, in sicer:  
 po 147. členu ZJU; 
 zaradi reorganizacije organa; 
 po 149. členu ZJU; 
 zaradi premestitve v drug organ na osnovi internega natečaja in 
 zaradi premestitve na projektno delo; 
‒ številu uslužbencev, ki delajo od doma;  
‒ številu uslužbencev, ki delajo v institucijah EU;  
                                                     
3 Zahteve za dostop do informacij javnega značaja sem posredovala Uradu Vlade Republike Slovenije za 
komuniciranje, Ministrstvu za gospodarski razvoj in tehnologijo, Ministrstvu za izobraževanje, znanost in 
šport, Ministrstvu za zdravje, Ministrstvu za pravosodje, Ministrstvu za obrambo, Ministrstvu za delo, 
družino, socialne zadeve in enake možnosti, Ministrstvu za finance, Ministrstvu za zunanje zadeve, 
Ministrstvu za notranje zadeve, Ministrstvu za javno upravo, Ministrstvu za infrastrukturo, Ministrstvu za 
kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, Ministrstvu za kulturo, Ministrstvu za okolje in prostor ter njihovim 
organom v sestavi.  
91 
‒ številu uslužbencev, ki so napredovali (v višji plačni razred in višji naziv).  
Na osnovi posredovanih zahtev sem prejela podatke s strani 10 organov državne uprave,4 
vendar pa so bili ti precej pomanjkljivi in tako le delno primerni za izvedbo analize. V 
skladu s tem sem uporabila tudi ostale, javno dostopne sekundarne podatke. Na osnovi 
Kadrovskih poročil za leta 2014, 2015 in 2016 (MJU, 2015b, 2016a, 2017a) sem za 
posamezne organe državne uprave pridobila podatke o:  
‒ številu vseh zaposlenih;5 
‒ številu zaposlenih, ki delajo krajši delovni čas od polnega;  
‒ številu zaposlenih za določen in nedoločen čas; 
‒ številu sklenitev delovnega razmerja (za določen čas, za nedoločen čas in skupno 
število);  
‒ številu prekinitev delovnega razmerja (za določen čas, za nedoločen čas in skupno 
število).  
Na osnovi Poročil o ocenjevanju delovne uspešnosti in napredovanju (MJU, 2015c, 2016b, 
2017b) pa sem za posamezne organe državne uprave pridobila še podatke o številu vseh 
imenovanih uradnikov in številu uradnikov, ki so napredovali v nazivu. Podatki o številu 
premestitev javno niso dostopni, zaradi česar teh podatkov za organe državne uprave, ki 
teh podatkov niso posredovali, nisem mogla pridobiti. Posledično sem v analizi upoštevala 
le podatke organov državne uprave, ki so podatke o premestitvah posredovali. V 
nadaljevanju najprej predstavljam velikost državne uprave glede na število zaposlenih.  
7.1.2 Število zaposlenih javnih uslužbencev v organih državne uprave 
Število uslužbencev, zaposlenih v organih državne uprave, prikazuje tabela 11. Na osnovi 
tabele sem pripravila tudi grafikona, ki sta predstavljena v nadaljevanju. 
Tabela 11: Število uslužbencev, zaposlenih v organih državne uprave, na dan 31. 12. v letih 
2014, 2015 in 2016 
Organ državne uprave Število uslužbencev 
                                                     
4 Podatke sem prejela s strani Urada Vlade Republike Slovenije za komuniciranje, Ministrstva za gospodarski 
razvoj in tehnologijo, Ministrstva za izobraževanje, znanost in šport, Ministrstva za zdravje, Ministrstva za 
pravosodje, Ministrstva za obrambo, Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 
Ministrstva za finance, Ministrstva za zunanje zadeve, Ministrstva za notranje zadeve, Ministrstva za javno 
upravo in delno tudi njihovih organov v sestavi. 
5 V Kadrovskih poročilih se podatki nanašajo na vse zaposlene v organih državne uprave, ki so imeli v 
predstavljenem letu sklenjeno delovno razmerje z enim izmed organov državne uprave ne glede na vir 
financiranja njihovega stroška dela. To pomeni tudi zaposlene za popolnitev do polnega delovnega časa 
delno ali invalidsko upokojenega javnega uslužbenca, ki ima sklenjeno pogodbo za krajši delovni čas od 
polnega, in zaposlene, ki nadomeščajo začasno odsotne javne uslužbence (MJU, 2015b, 2016a, 2017a). 
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31. 12. 2014 31. 12. 2015 31. 12. 2016 
Vladne službe 1114 1124 1128 
Upravne enote 2344 2310 2275 
Ministrstvo za finance 4384 4273 4337 
Ministrstvo za zunanje zadeve 648 657 671 
Ministrstvo za pravosodje 1064 1015 1057 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in tehnologijo 472 468 478 
Ministrstvo za kmetijstvo in okolje 1660 – – 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrani – 1010 1029 
Ministrstvo za infrastrukturo in prostor 1127 – – 
Ministrstvo za infrastrukturo – 426 450 
Ministrstvo za okolje in prostor 3 1359 1460 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti 
386 380 400 
Ministrstvo za zdravje 268 264 275 
Ministrstvo za javno upravo 6 341 439 
Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport 427 418 385 
Ministrstvo za kulturo 211 214 216 
Ministrstvo za notranje zadeve 879 633 659 
Ministrstvo za obrambo 1179 1430 1154 
Policija 8074 8171 8218 
Slovenska vojska 7133 7009 6919 
Skupaj 31.379 31.502 31.550 
Skupaj (brez P in SV) 16.172 16.322 16.413 
Opomba: P: Policija; SV: Slovenska vojska. 
Vir: MJU (2015b, 2016a, 2017a)  
Kot prikazuje grafikon 10, je v vseh treh primerjanih letih število zaposlenih v celotni 
državni upravi presegalo 31.000 zaposlenih. Število zaposlenih je iz leta v leto naraščalo in 
je na dan 31. 12. 2016 znašalo 31.550, kar predstavlja približno 0,5-odstotno rast v številu 
zaposlenih v obdobju od 31. 12. 2014 do 31. 12. 2016 v celotni državni upravi. 
Podatki kažejo tudi na to, da skoraj polovico zaposlenih v slovenski državni upravi 
predstavljajo zaposleni v Policiji in Slovenski vojski. Izkaže se namreč, da zaposleni v 
organih državne uprave, pri čemer ne upoštevamo zaposlenih v Policiji in Slovenski vojski, 
v primerjanih letih predstavljajo približno 52 % vseh zaposlenih v slovenski državni upravi. 
V vseh primerjanih letih število zaposlenih presega 16.000 zaposlenih, to število pa iz leta 
v leto narašča. Na dan 31. 12. 2016 je bilo tako v organih državne uprave, brez 
upoštevanja zaposlenih v Policiji in Slovenski vojski, zaposlenih 16.413 uslužbencev. V 
obdobju med 31. 12. 2014 in 31. 12. 2016 pa ugotavljam skoraj 1,5-odstotno rast v številu 
zaposlenih. Na tej osnovi lahko zaključim, da iz leta v leto v manjši meri narašča število 
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zaposlenih v Policiji in Slovenski vojski kot pa število zaposlenih v preostalih organih 
državne uprave. 
Grafikon 10: Skupno število uslužbencev, zaposlenih v vseh organih državne uprave in v organih 
državne uprave brez zaposlenih v Policiji in Slovenski vojski, na dan 31. 12. v letih 2014, 2015 in 
2016 
 
Vir: lasten, tabela 11 
Grafikon 11 prikazuje gibanje števila zaposlenih v treh časovnih točkah v posameznih 
organih državne uprave. Ugotovim lahko, da je največ uslužbencev v vseh treh letih 
zaposlenih v Policiji, sledijo pa zaposleni v Slovenski vojski. Nekoliko manj je zaposlenih na 
Ministrstvu za finance in njegovih organih v sestavi, po številčnosti pa sledijo zaposleni na 
upravnih enotah.  
Ugotavljam tudi, da v Policiji število zaposlenih iz leta v leto narašča, v Slovenski vojski pa 
pada. V primeru Ministrstva za finance in njegovih organov v sestavi ter upravnih enot je 
število zaposlenih dokaj stabilno.  
Na grafikonu 12 podrobneje predstavljam gibanje števila zaposlenih v preostalih organih 
državne uprave. Na dan 31. 12. 2014 na Ministrstvu za infrastrukturo in Ministrstvu za 
kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano ni bilo zaposlenih, saj sta se ti dve ministrstvi 
oblikovali šele v letu 2015. Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je nastalo na 
osnovi prestrukturiranja Ministrstva za kmetijstvo in okolje, ki je na dan 31. 12. 2014 
zaposlovalo 1660 uslužbencev. Ministrstvo za infrastrukturo pa je nastalo na osnovi 
prestrukturiranja Ministrstva za infrastrukturo in prostor, v katerem je bilo na dan 
31. 12. 2014 zaposlenih 1127 uslužbencev.  
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Grafikon 11: Gibanje števila zaposlenih v letih 2014, 2015 in 2016 v posameznih organih državne 
uprave 
 
Vir: lasten, tabela 11 
Grafikon 12: Gibanje števila zaposlenih v letih 2014, 2015 in 2016 v posameznih organih državne 
uprave (brez Slovenske vojske, Policije in upravnih enot) 
 
Vir: lasten, tabela 11 
Po drugi strani grafikon 12 prikazuje tudi, da je bilo na dan 31. 12. 2014 precej manjše 
število uslužbencev zaposlenih na Ministrstvu za okolje in prostor (trije uslužbenci) ter na 
Ministrstvu za javno upravo (šest uslužbencev). V obeh primerih je vzrok za tovrstno 
stanje v dejstvu, da sta se ti dve ministrstvi v tem letu šele pričeli oblikovati. 
Prestrukturiranje Ministrstva za infrastrukturo in prostor je pomenilo priključitev področja 
prostora k Ministrstvu za okolje in prostor. Področje javne uprave pa je bilo pred tem pod 
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okriljem Ministrstva za pravosodje in javno upravo, ki pa se je v tem času razdelilo na dva 
dela, torej Ministrstvo za javno upravo in Ministrstvo za pravosodje. Skladno s tem je v 
letu 2015 tudi upadlo število zaposlenih na Ministrstvu za pravosodje v primerjavi z letom 
2014. Največje spremembe v številu zaposlenih pa lahko zasledim v primeru Ministrstva 
za obrambo. Število zaposlenih je bilo namreč na dan 31. 12. 2015 precej višje kot leto 
prej in leto kasneje. Razlog je mogoče iskati v vpetosti Slovenije v reševanje migrantske 
krize. 
V nadaljevanju predstavljamo pregled in analizo uporabe fleksibilnih oblik zaposlitve in 
oblik mobilnosti javnih uslužbencev v državni upravi. 
7.1.3 Prikaz fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti javnih 
uslužbencev v državni upravi 
V okviru fleksibilnih oblik zaposlitve sem zbrala podatke o številu javnih uslužbencev, 
zaposlenih za določen in nedoločen čas v organih slovenske državne uprave. Podatke 
prikazuje tabela 12, na osnovi katere sem pripravila tudi grafikone, ki so predstavljeni v 
nadaljevanju. 
Tabela 12: Število uslužbencev, zaposlenih za nedoločen in določen čas v organih državne 
uprave, na dan 31. 12. v letih 2014, 2015 in 2016 
Organi državne uprave 
31. 12. 2014 31. 12. 2015 31. 12. 2016 
NDČ DČ NDČ DČ NDČ DČ 
Vladne službe 960 154 1025 99 1033 95 
Upravne enote 2302 42 2266 44 2221 54 
Ministrstvo za finance 4313 71 4221 52 4245 92 
Ministrstvo za zunanje zadeve 625 23 633 24 642 29 
Ministrstvo za pravosodje 1032 32 994 21 1028 29 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in 
tehnologijo 
414 58 421 47 455 23 
Ministrstvo za kmetijstvo in okolje 1509 151 – – – – 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in 
prehrano 
– – 957 53 987 42 
Ministrstvo za infrastrukturo in prostor 1071 56 – – – – 
Ministrstvo za infrastrukturo – – 385 41 432 18 
Ministrstvo za okolje in prostor 3 0 1319 40 1414 46 
Ministrstvo za delo, družino, socialne 
zadeve in enake možnosti 
312 74 350 30 370 30 
Ministrstvo za zdravje 241 27 245 19 254 21 
Ministrstvo za javno upravo 1 5 311 30 397 42 
Ministrstvo za izobraževanje, znanost 
in šport 
348 79 386 32 361 24 
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Organi državne uprave 
31. 12. 2014 31. 12. 2015 31. 12. 2016 
NDČ DČ NDČ DČ NDČ DČ 
Ministrstvo za kulturo 189 22 194 20 199 17 
Ministrstvo za notranje zadeve 828 51 607 26 618 41 
Ministrstvo za obrambo 1156 23 1140 290 1137 62 
Policija 7679 395 7623 548 7997 221 
Slovenska vojska 2599 4534 2530 4479 2499 4375 
Skupaj (brez P in SV) 15.304 868 15.454 868 15.793 665 
Delež zaposlenih (brez P in SV) 94,6 % 5,4 % 94,7 % 5,3 % 96,2 % 4,1 % 
Skupaj 25.582 5797 25.607 5895 26.289 5261 
Delež zaposlenih (skupaj) 81,5 % 18,5 % 81,3 % 18,7 % 83,3 % 16,7 % 
Opomba: NDČ: zaposlitev za nedoločen čas; DČ: zaposlitev za določen čas; P: Policija; SV: Slovenska vojska. 
Vir: MJU (2015b, 2016a, 2017a) 
Kot prikazuje grafikon 13, je med vsemi zaposlenimi v organih državne uprave delež 
zaposlenih za določen čas precej nižji od deleža zaposlenih za nedoločen čas. Na dan 
31. 12. 2016 je delež zaposlenih za določen čas znašal 16,7 %, kar je za 2 % manj kot v letu 
prej. 
Grafikon 13: Delež javnih uslužbencev v organih državne uprave glede na vrsto zaposlitve 
(skupaj organi državne uprave) na dan 31. 12. v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 12 
Če v podatkih ne upoštevamo zaposlenih v Policiji in Slovenski vojski (grafikon 14), pa se 
izkaže, da je delež zaposlenih za določen čas relativno nizek. Le nekaj več kot 5 % v letih 
2014 in 2015 oziroma le 4,1 % zaposlenih v tem delu državne uprave ima z delodajalcem 
sklenjeno pogodbo za določen čas. V skladu s tem ugotavljam, da je precej večji delež 
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pogodb za določen čas sklenjenih z zaposlenimi v Policiji in Slovenski vojski kot pa v 
ostalih organih državne uprave. 
Grafikon 14: Delež javnih uslužbencev v organih državne uprave glede na vrsto zaposlitve 
(organi državne uprave brez Slovenske vojske in Policije) na dan 31. 12. v letih 2014, 2015 in 
2016 
 
Vir: lasten, tabela 12 
Če preverim še porazdelitev deleža zaposlenih za določen čas po letih po posameznih 
organih državne uprave (grafikon 15), ugotavljam, da tudi v primerjavi Policije in 
Slovenske vojske precej večji delež zaposlitev za določen čas pripada Slovenski vojski. 
Najverjetneje prihaja do razlik v naravi dela Slovenske vojske, drugačni strukturi 
zaposlitvenih profilov in strožjih zahtevah za opravljanje dela vojaka. 
Po drugi strani pa se je delež zaposlitev za določen čas nenehno zmanjševal na Ministrstvu 
za izobraževanje, znanost in šport, Ministrstvu za gospodarski razvoj in tehnologijo ter na 
Ministrstvu za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. Skladno z rastjo števila 
zaposlenih na Ministrstvu za obrambo v letu 2015 (grafikon 15) je mogoče v tem letu na 
tem ministrstvu zaslediti tudi porast deleža zaposlenih za določen čas, ki nato v letu 2016 
zopet močno upade. 
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Grafikon 15: Porazdelitev deleža javnih uslužbencev, zaposlenih za določen čas, na dan 31. 12. v 
letih 2014, 2015 in 2016, po posameznih organih državne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 12 
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Kot drugo v okviru fleksibilnih oblik zaposlitve predstavljam podatke o številu zaposlenih 
za krajši delovni čas od polnega, ki jih prikazuje tabela 13. 
Tabela 13: Število javnih uslužbencev, zaposlenih za krajši delovni čas od polnega, glede na 
celotno število uslužbencev v organih državne uprave na dan 31. 12. v letih 2014, 2015 in 2016 
 31. 12. 2014 31. 12. 2015 31. 12. 2016 
Uslužbenci, zaposleni za krajši delovni čas 900 894 971 
Vsi uslužbenci 31.379 31.502 31.550 
Delež (%) 2,9 % 2,8 % 3,1 % 
Vir: MJU (2015b, 2016a, 2017a) 
Kot prikazuje grafikon 16, je med vsemi zaposlenimi v organih državne uprave relativno 
malo število zaposlenih za krajši delovni čas. Na prehodu iz leta 2014 v leto 2015 se je 
delež zaposlenih za krajši delovni čas nekoliko znižal (razlika znaša šest zaposlenih), v letu 
2016 pa je število zopet naraslo (za 77 zaposlenih v primerjavi z letom 2015). 
Grafikon 16: Število zaposlenih za krajši delovni čas od polnega glede na celotno število 
zaposlenih v organih državne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 13 
Tudi procentualno gledano (grafikon 17), zaposleni za krajši delovni čas od polnega 
predstavljajo precej nizek delež. V vseh treh letih se namreč delež zaposlenih za krajši 
delovni čas giblje okrog 3 %. Glede na to, da gre v tem primeru za posebno vrsto pogodbe 
o zaposlitvi, ta podatek ni presenetljiv. 
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Grafikon 17: Delež zaposlenih za polni in krajši delovni čas 
 
Vir: lasten, tabela 13 
Kar zadeva preostali dve obliki fleksibilne zaposlitve (delitev delovnega mesta in 
začasnega dela prek agencij za zagotavljanje dela), sem s strani organov državne uprave v 
odgovorih na posredovane zahteve po podatkih prejela informacijo, da v okviru njihovega 
zaposlovanja ne prihaja do delitev delovnega mesta. Najemanja uslužbencev prek agencij 
za zagotavljanje dela pa se tudi ne uporablja. 
V nadaljevanju se osredotočam še na oblike mobilnosti javnih uslužbencev. Najprej 
predstavljam podatke o prerazporeditvah, ki predstavljajo horizontalno mobilnost javnih 
uslužbencev. V tem primeru ločujem med tremi vrstami prerazporeditev uslužbencev 
državne uprave, in sicer: 
‒ število prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti, 
‒ število prerazporeditev na enako delovno mesto v drugi organizacijski enoti ter 
‒ število prerazporeditev na drugo delovno mesto v drugi organizacijski enoti. 
Podatke o opredeljenih treh vrstah prerazporeditev prikazuje tabela 14, na osnovi katere 
sem pripravila tudi grafikone, ki so predstavljeni v nadaljevanju. 
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Tabela 14: Število premestitev javnih uslužbencev v nekaterih organih državne uprave v letih 
2014, 2015 in 2016 
Organ državne uprave 
Št. premestitev na 
drugo DM v isti OE 
Št. premestitev na 
enako DM v drugi OE 
Št. premestitev na 
drugo DM v drugi OE 








Policija 1045 538 – 
Direkcija RS za vode 130 8 – 
Ministrstvo za 
izobraževanje, 
znanost in šport 
– – 12 
Ministrstvo za zunanje 
zadeve 
– – 259 
Ministrstvo za 
gospodarski razvoj in 
tehnologijo 
– – 25 
Urad RS za 
intelektualno lastnino 
– – 2 
Skupaj 1245 662 298 
Opomba: DM: delovno mesto; OE: organizacijska enota 
Vir: lasten 
Grafikon 18 prikazuje število prerazporeditev glede na njihovo vrsto v primerjavi s 
številom zaposlenih v organih državne uprave, ki so posredovali podatke o navedenih 
premestitvah.6 Opazimo lahko, da je število prerazporeditev ne glede na njihovo vrsto 
precej nizko. Izmed vseh upoštevanih zaposlenih je bilo v obdobju med letom 2014 in 
sredino leta 2016 na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti prerazporejenih le 
slabih 5 % uslužbencev, na enako delovno mesto v drugi organizacijski enoti pa slabih 3 % 
uslužbencev. Med upoštevanimi zaposlenimi pa je bilo na drugo delovno mesto v drugi 
organizacijski enoti prerazporejenih dobrih 7 % uslužbencev državnih organov, ki so te 
podatke sploh posredovali.  
                                                     
6 Podatke o premestitvah na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti in premestitvah na enako 
delovno mesto v drugi organizacijskih enoti so posredovala naslednja ministrstva in organi v sestavi: MP, 
Direkcija RS za vode, Policija in Uprava RS za javna plačila. Podatke o premestitvah na drugo delovno mesto 
v drugi organizacijski enoti pa so posredovali le MIZŠ, MZZ, MGRT in Urad RS za intelektualno lastnino. 
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Grafikon 18: Število prerazporeditev uslužbencev v organih državne uprave glede na celotno 
število uslužbencev v organih državne uprave v obdobju 2014–2016 
 
Vir: lasten, tabela 14 
V nadaljevanju predstavljam tudi število prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti 
organizacijski enoti po posameznih organih državne uprave, ki so podatke posredovali. 
Podatke prikazuje tabela 15. 
Tabela 15: Število prerazporeditev javnih uslužbencev na drugo delovno mesto v isti 
organizacijski enoti v letih 2014, 2015 in 2016 
Organ državne uprave 2014 2015 2016 
Uprava RS za javna plačila 1 7 1 
Ministrstvo za pravosodje 28 32 1 
Policija 355 374 316 
Direkcija RS za vode 0 2 128 
Skupaj 384 415 446 
Vir: lasten 
Kot prikazuje grafikon 19, število prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti 
organizacijski enoti iz leta v leto narašča. V letu 2014 je bilo na ta način prerazporejenih 
4,6 % zaposlenih, v letu 2016 pa 5,2 % zaposlenih. Gre torej za 0,6-odstotno rast 
prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti, kar je najverjetneje 
posledica prestrukturiranja delovnih mest znotraj posamezne organizacijske enote. Glede 
na to, da se podatek za leto 2016 nanaša na sredino tega leta, je mogoče predvidevati, da 
se je število prerazporeditev v tem letu še nekoliko povečalo. 
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Grafikon 19: Število prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti 
 
Vir: lasten, tabela 15 
Predstavljam tudi število prerazporeditev na enako delovno mesto v drugi organizacijski 
enoti po posameznih organih državne uprave, ki so podatke posredovali. Podatke 
prikazuje tabela 16. 
Tabela 16: Število prerazporeditev javnih uslužbencev na enako delovno mesto v drugi 
organizacijski enoti v letih 2014, 2015 in 2016 
Organ državne uprave 2014 2015 2016 
Uprava RS za javna plačila 2 2 2 
Ministrstvo za pravosodje 38 43 29 
Policija 302 176 60 
Direkcija RS za vode 0 1 7 
Skupaj 342 222 98 
Vir: lasten 
Kot prikazuje grafikon 20, delež na ta način prerazporejenih uslužbencev iz leta v leto 
pada. V letu 2015 je bilo v primerjavi z letom 2014 izvedenih za 1,5 % točke manj 
prerazporeditev na enako delovno mesto v drugi organizacijski enoti. V letu 2016 je bilo 
izmed vseh zaposlenih le 1,1 % uslužbencev prerazporejenih na enako delovno mesto v 
drugi organizacijski enoti, vendar moramo upoštevati, da se podatek o številu 
prerazporeditev nanaša na sredino leta 2016. 
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Grafikon 20: Spreminjanje števila prerazporeditev na enako delovno mesto v drugi 
organizacijski enoti 
 
Vir: lasten, tabela 16 
Kot naslednjo mobilno obliko zaposlitve predstavljam stanje na področju začasnih 
premestitev. Podatke o številu premestitev za organe državne uprave, ki so posredovali 
podatke,7 prikazuje tabela 17. 
Tabela 17: Število premestitev javnih uslužbencev v določenih organih državne uprave v 
obdobju 2014–2016 




Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti 
222 822 
Ministrstvo za finance 250 1286 
Urad RS za preprečevanje pranja denarja 14 54 
Uprava RS za javna plačila 17 498 
Urad RS za nadzor proračuna 34 146 
Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport 150 1238 
Ministrstvo za pravosodje 204 572 
Uprava RS za izvrševanje kazenskih sankcij 49 2503 
Ministrstvo za zdravje 98 400 
Ministrstvo za obrambo 762 2350 
                                                     
7 Podatke o številu (začasnih) premestitev so posredovala naslednja ministrstva in organi v sestavi: Uprava 
RS za javna plačila, Urad RS za nadzor proračuna, Uprava RS za zaščito in reševanje, Policija, Inšpektorat RS 
za obrambo, MZ, MF, Inšpektorat RS za varstvo pred naravnimi in drugimi nesrečami, MP, MORS, Urad RS za 
preprečevanje pranja denarja in Slovenska vojska. 
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Uprava RS za zaščito in reševanje 90 962 
Inšpektorat RS za varstvo pred naravnimi in 
drugimi nesrečami 
28 170 
Inšpektorat RS za obrambo 4 47 
Ministrstvo za zunanje zadeve 289 1958 
Ministrstvo za notranje zadeve 149 1234 
Policija 2544 24.432 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in tehnologijo 233 781 
Urad RS za intelektualno lastnino 3 141 
Agencija za varstvo konkurence 14 51 
MOP Direkcija RS za vode 135 66 
Slovenska vojska 11.618 21.106 
Skupaj 16.907 60.812 
Vir: lasten 
Kot prikazuje grafikon 21, je bilo v opazovanem obdobju med vsemi uslužbenci, 
zaposlenimi v izbranih organih državne uprave, premeščenih 16.907 uslužbencev, kar 
predstavlja 27,8-odstotni delež vseh zaposlenih. 
Grafikon 21: Število premestitev v določenih organih državne uprave8 
 
Vir: lasten, tabela 17 
                                                     
8 Podatke o številu (začasnih) premestitev so posredovala naslednja ministrstva in organi v sestavi: Uprava 
RS za javna plačila, Urad RS za nadzor proračuna, Uprava RS za zaščito in reševanje, Policija, Inšpektorat RS 
za obrambo, MZ, MF, Inšpektorat RS za varstvo pred naravnimi in drugimi nesrečami, MP, MORS, Urad RS za 
preprečevanje pranja denarja in Slovenska vojska. 
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Tabela 18 prikazuje tudi števila premestitev po posameznih letih, podatke pa grafično 
predstavljam tudi na grafikonu 22. 
Tabela 18: Število premestitev javnih uslužbencev v določenih organih državne uprave v letih 
2014, 2015 in 2016 
Organ državne uprave 
Št. premestitev Št. zaposlenih skupaj 
2014 2015 2016 2014 2015 2016 
Ministrstvo za finance 102 117 31 423 428 435 
Urad RS za preprečevanje pranja denarja 11 3 0 19 17 18 
Uprava RS za javna plačila 3 10 4 170 165 163 
Urad RS za nadzor proračuna 1 32 1 50 46 50 
Ministrstvo za pravosodje 66 104 34 188 189 195 
Ministrstvo za zdravje 32 40 26 133 131 136 
Ministrstvo za obrambo 354 305 103 789 779 782 
Uprava RS za zaščito in reševanje 36 46 8 317 322 323 
Inšpektorat RS za varstvo pred naravnimi in 
drugimi nesrečami 
16 12 – 57 56 57 
Inšpektorat RS za obrambo 3 1 – 15 16 16 
Ministrstvo za notranje zadeve – 107 42  613 621 
Policija 1173 857 514 8063 8173 8196 
Agencija za varstvo konkurence – 14 – 25 26 – 
MOP Direkcija RS za vode – 1 134 – 2 64 
Slovenska vojska 4738 4777 2103 7133 7009 6964 
Skupaj 6535 6426 3000 17.382 17.972 18.017 
Vir: lasten 
Grafikon 22: Število premestitev v določenih organih državne uprave na dan 31. 12. v letih 2014, 
2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 18 
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Kot prikazuje grafikon 22, lahko v opazovanih letih ugotovim rahel upad števila začasnih 
premestitev. V letu 2015 je bilo v primerjavi z letom 2014 premeščenih za skoraj 2 % manj 
uslužbencev. Podatki za leto 2016 pa se nanašajo šele na sredino leta, pri čemer lahko 
pričakujem, da se je v drugi polovici leta 2016 število premestitev še povečalo. 
Grafikon 23 pa prikazuje deleže premeščenih zaposlenih v posameznih organih državne 
uprave, ki so tovrstne podatke posredovali. Največji porast števila premestitev je mogoče 
zaslediti v primeru Urada RS na nadzor proračuna. Delež premeščenih uslužbencev je v 
letu 2014 znašal le 2 %, v letu 2015 pa kar 69,6 %. Tudi na Ministrstvu za pravosodje se je 
zvišalo število premeščenih uslužbencev. V letu 2014 je bilo izmed vseh zaposlenih na 
Ministrstvu za pravosodje premeščenih dobrih 35 % uslužbencev, v letu 2015 pa 55 % 
uslužbencev. Premestitve je mogoče zaslediti tudi v Slovenski vojski, pri čemer je delež 
premeščenih uslužbencev v letu 2015 v primerjavi z letom prej narasel za slaba 2 %. 
Največji upad števila premestitev pa je mogoče zaslediti v primeru Urada RS za 
preprečevanje pranja denarja (s 57,9 % v letu 2014 na 17,6 % v letu 2015) ter Inšpektorata 
RS za obrambo (z 20 % v letu 2014 na 6,3 % v letu 2015). 
V sklopu vertikalne mobilnosti v tabeli 19 prikazujem tudi podatke o številu napredovanj 
uradnikov po posameznih organih državne uprave. 
Tabela 19: Število napredovanj uradnikov glede na celotno število imenovanih uradnikov v 
posameznih organih državne uprave v letih 2015 in 2016 





2015 2016 2015 2016 
Vladne službe 167 49 731 788 
Ministrstvo za finance 826 149 3694 3655 
Ministrstvo za zunanje zadeve 144 29 493 495 
Ministrstvo za pravosodje 237 29 800 814 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in tehnologijo 87 17 346 377 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano 193 22 780 860 
Ministrstvo za infrastrukturo 35 19 316 343 
Ministrstvo za okolje in prostor 255 51 965 1037 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti 61 13 252 258 
Ministrstvo za zdravje 47 4 199 205 
Ministrstvo za javno upravo 32 9 202 262 
Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport 68 11 264 304 
Ministrstvo za kulturo 34 4 148 157 
Ministrstvo za notranje zadeve 2066 470 7215 7230 
Ministrstvo za obrambo (brez SV) 109 11 613 592 
Skupaj 5013 990 18817 19166 
Vir: MJU (2015c, 2016b, 2017b)  
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Grafikon 23: Delež premeščenih uslužbencev v določenih organih državne uprave v letih 2014, 
2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 18 
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Grafikon 24 predstavlja število napredovanj uslužbencev državne uprave v letih 2015 in 
2016. S strani organov državne uprave sem v odgovorih na posredovane zahteve po 
podatkih prejela informacijo, da v letu 2014 napredovanj zaradi interventnih ukrepov ni 
bilo. Zakon o izvrševanju proračunov Republike Slovenije za leti 2014 in 2015 (ZIPRS1415-
NPB9, Uradni list RS, št. 101/13) v svojem 68. členu namreč določa, da javni uslužbenci, ki 
so v letu 2014 izpolnjevali pogoje za napredovanje, v tem istem letu niso napredovali ne v 
višji naziv in ne v višji plačni razred. 
Grafikon 24: Število napredovanj uradnikov glede na celotno število imenovanih uradnikov 
 
Vir: lasten, Tabela 19 
Na grafikonu 25 predstavljam odstotek napredovanj uradnikov izmed vseh imenovanih 
uradnikov po posameznih organih državne uprave za opazovani leti. Kot kažejo podatki, je 
v letu 2015 v Upravnih enotah napredoval največji delež uradnikov izmed vseh 
imenovanih uradnikov (36,2 %). Vendar pa se je delež napredovanj uradnikov v upravnih 
enotah leta 2015 precej zmanjšal (na 5,8 %). Približno 25-odstotni upad napredovanj 
uradnikov v letu 2016 v primerjavi z letom 2015 je mogoče zaslediti tudi na Ministrstvu za 
pravosodje in Ministrstvu za zunanje zadeve. Najmanjšo razliko v deležu napredovanj 
uradnikov pa je mogoče zaznati v primeru Ministrstva za infrastrukturo, kjer je v letu 2015 
napredovalo 11,1 % uradnikov, leto kasneje pa 5,5 % uradnikov. 
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Grafikon 25: Odstotek napredovanj uradnikov izmed vseh imenovanih uradnikov po 
posameznih organih državne uprave v letih 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 19 
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V nadaljevanju predstavljam še podatke, ki se nanašajo na fluktuacijo. Tabela 20 prikazuje 
podatke o prihodih javnih uslužbencev v organe državne uprave. 
Tabela 20: Število prihodov javnih uslužbencev po organih državne uprave v letih 2014, 2015 in 
2016 
Organ državne uprave 
2014 2015 2016 
Skupaj NDČ DČ Skupaj NDČ DČ Skupaj NDČ DČ 
Vladne službe 71 9 62 51 9 42 70 24 46 
Upravne enote 35 2 33 58 17 41 95 29 66 
Ministrstvo za finance 59 9 50 79 26 53 186 100 86 
Ministrstvo za zunanje zadeve 14 5 9 26 10 16 36 16 20 
Ministrstvo za pravosodje 36 10 26 27 12 15 74 52 22 
Ministrstvo za gospodarski 
razvoj in tehnologijo 
26 2 24 37 4 33 53 23 30 
Ministrstvo za kmetijstvo in 
okolje 
53 5 48 - - - - - - 
Ministrstvo za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano 
- - - 45 15 30 59 28 31 
Ministrstvo za infrastrukturo in 
prostor 
46 9 37 - - - - - - 
Ministrstvo za infrastrukturo - - - 28 3 25 42 24 18 
Ministrstvo za okolje in prostor 1 0 1 47 25 22 145 96 49 
Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake 
možnosti 
30 12 18 36 11 25 39 22 17 
Ministrstvo za zdravje 22 3 19 20 0 20 27 14 13 
Ministrstvo za javno upravo 3 0 3 16 3 13 35 14 21 
Ministrstvo za izobraževanje, 
znanost in šport 
29 4 25 24 5 19 14 8 6 
Ministrstvo za kulturo 11 1 10 18 0 18 20 7 13 
Ministrstvo za notranje zadeve 18 1 17 16 4 12 69 37 32 
Ministrstvo za obrambo 14 8 6 277 7 270 45 19 26 
Policija 64 45 19 310 45 265 260 57 203 
Slovenska vojska 140 1 139 265 28 237 324 12 312 
Skupaj (brez P in SV) 468 80 388 805 151 654 1009 513 496 
Skupaj 672 126 546 1380 224 1156 1593 582 1011 
Opomba: NDČ: zaposlitev za nedoločen čas; DČ: zaposlitev za določen čas; P: Policija; SV: Slovenska vojska. 
Vir: MJU (2015b, 2016a, 2017a) 
Kot prikazuje grafikon 26, je bilo v celotni državni upravi v letu 2014 mogoče zaslediti 672 
prihodov zaposlenih, v letu 2015 je bilo prihodov 1380, v letu 2016 pa 1593. V letu 2014 je 
dobrih 30 % prihodov mogoče zabeležiti v Policiji in Slovenski vojski, ostali prihodi pa se 
nanašajo na ostale organe državne uprave.  
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Grafikon 26: Število prihodov v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 20 
V letu 2015 skoraj 42 % vseh prihodov pripada Policiji in Slovenski vojski, v letu 2016 pa se 
ta delež nekoliko zmanjša. Tako je v letu 2016 skoraj 37 % prihodov mogoče pripisati 
novim zaposlitvam v organih državne uprave brez upoštevanja prihodov v Policiji in 
Slovenski vojski. 
Grafikon 27: Delež pogodb o zaposlitvi za določen in nedoločen čas v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 20 
Kot prikazuje grafikon 27, je bilo v letih 2014 in 2015 glede na vrsto zaposlitev največ 
novih pogodb (več kot 80 %) sklenjenih za določen čas. V letu 2016 pa je delež pogodb za 
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določen čas precej upadel, saj je manj kot polovica novih pogodb ob prihodu uslužbencev 
sklenjenih za določen čas.  
Tudi če opazujem le prihode v organih državne uprave, ki ne vključujejo Policije in 
Slovenske vojske (grafikon 28), stanje ni precej drugačno. V letih 2014 in 2015 je delež 
novih pogodb, sklenjenih za nedoločen čas, precej podoben deležu, ki se nanaša na 
celotno državno upravo. V letu 2016 pa je delež na novo sklenjenih pogodb za nedoločen 
čas precej nižji (36,5 %), kar pomeni, da je bil v tem letu ob prihodu uslužbencev večji 
delež pogodb za nedoločen čas sklenjenih v Policiji in Slovenski vojski kot pa v preostalih 
organih državne uprave. 
Grafikon 28: Delež pogodb o zaposlitvi za določen in nedoločen čas v letih 2014, 2015 in 2016 
(brez Slovenske vojske in Policije) 
 
Vir: lasten, tabela 20 
Na osnovi podatkov o prihodih po organih (grafikon 29) lahko ugotovim pomemben 
porast v številu prihodov v Policiji. Število prihodov se je s 64 v letu 2014 povzpelo na 310 
v letu 2015, nato pa je v letu 2016 zopet nekoliko upadlo (na 260). V Slovenski vojski pa 
število prihodov stalno narašča. V letu 2016 je mogoče zabeležiti za 184 več prihodov kot 
leta 2014. Tudi v primeru Ministrstva za obrambo je mogoče ugotoviti sunkovit skok v 
številu prihodov v letu 2015, kar je, kot že povedano, najverjetneje posledica reševanja 
migrantske krize, ko se je potreba po uslužbencih povečala. 
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Grafikon 29: Gibanje števila prihodov po organih državne uprave v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 20 
Grafikon 30 prikazuje število prihodov zaposlenih po organih glede na vrsto zaposlitve v 
treh časovnih točkah. Ugotavljam, da so bile v primeru Ministrstva za javno upravo in 
Ministrstva za okolje in prostor v letu 2014 v vseh primerih prihodov sklenjene pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas. V letih 2015 in 2016 je delež pogodb za določen čas v primeru 
novih zaposlitev (prihodov) v obeh primerih upadel, pri čemer v primeru Ministrstva za 
javno upravo še vedno večino novo sklenjenih pogodb predstavljajo pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas (v letu 2016 predstavljajo 60 % vseh prihodov), v primeru Ministrstva za 
okolje in prostor pa je bilo v letu 2016 sklenjenih več novih pogodb o zaposlitvi za 
nedoločen (66,2 %) kot pa za določen čas.  
Ravno nasprotno situacijo lahko zasledim v primeru Policije in v določeni meri tudi 
Ministrstva za obrambo. V primeru Policije so bile v letu 2014 ob večini prihodov (70,3 %) 
podpisane pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, v naslednjem letu pa je njihov delež 
pomembno upadel (na 14,5 %). V letu 2016 se je njihov delež zopet nekoliko povečal, in 
sicer na 21,9 %. Pri ostalih organih je mogoče zaslediti rahla nihanja v deležih prihodov, ob 
katerih so uslužbenci podpisali pogodbe o zaposlitvi za določen in za nedoločen čas. 
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Grafikon 30: Število prihodov zaposlenih po organih glede na vrsto zaposlitve v letih 2014, 2015 
in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 20 
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V tabeli 21 prikazujem podatke o številu odhodov javnih uslužbencev po organih državne 
uprave. 
Tabela 21: Število odhodov javnih uslužbencev po organih državne uprave v letih 2014, 2015 in 
2016 
Organ državne uprave 
2014 2015 2016 
Skupaj NDČ DČ Skupaj NDČ DČ Skupaj NDČ DČ 
Vladne službe 57 29 28 42 18 24 64 43 21 
Upravne enote 81 68 13 101 66 35 99 62 37 
Ministrstvo za finance 210 110 100 152 100 52 128 102 26 
Ministrstvo za zunanje zadeve 30 20 10 21 9 12 27 18 9 
Ministrstvo za pravosodje 45 26 19 47 33 14 41 29 12 
Ministrstvo za gospodarski razvoj in 
tehnologijo 
25 6 19 37 6 31 38 10 28 
Ministrstvo za kmetijstvo in okolje 55 35 20 – – – – – – 
Ministrstvo za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano 
– – – 38 17 21 31 16 15 
Ministrstvo za infrastrukturo in 
prostor 
48 28 20 – – – – – – 
Ministrstvo za infrastrukturo – – – 36 10 26 24 16 8 
Ministrstvo za okolje in prostor 1 0 1 48 22 26 40 30 10 
Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti 
16 7 9 35 7 28 15 8 7 
Ministrstvo za zdravje 19 5 14 26 8 18 13 9 4 
Ministrstvo za javno upravo 0 0 0 18 11 7 18 11 7 
Ministrstvo za izobraževanje, 
znanost in šport 
26 9 17 26 8 18 20 13 7 
Ministrstvo za kulturo 21 8 13 17 3 14 14 2 12 
Ministrstvo za notranje zadeve 37 25 12 36 32 4 49 38 11 
Ministrstvo za obrambo 51 49 2 48 40 8 286 34 252 
Policija 288 274 14 207 177 30 215 163 52 
Slovenska vojska 315 110 205 364 125 239 450 81 369 
Skupaj (brez P in SV) 722 425 297 728 390 338 907 441 466 
Skupaj 1325 809 516 1299 692 607 1572 685 887 
Opomba: NDČ: zaposlitev za nedoločen čas; DČ: zaposlitev za določen čas; P: Policija; SV: Slovenska vojska. 
Vir: MJU (2015b, 2016a, 2017a)  
Kot prikazuje grafikon 31, je bilo v celotni državni upravi v letu 2014 mogoče zaslediti 
1325 odhodov zaposlenih, v letu 2015 je bilo odhodov 1299, v letu 2016 pa 1572. V letu 
2014 je dobrih 45 % odhodov mogoče zabeležiti v Policiji in Slovenski vojski, ostali prihodi 
pa se nanašajo na ostale organe državne uprave. V letu 2015 se 44 % vseh odhodov 
nanaša na zaposlene v Policiji in Slovenski vojski, v letu 2016 pa se ta delež nekoliko 
zmanjša. Tako je v letu 2016 skoraj 58 % odhodov mogoče zaslediti v organih državne 
uprave brez upoštevanja odhodov v Policiji in Slovenski vojski. 
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Grafikon 31: Število odhodov v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 21 
Grafikon 32: Delež odhodov glede na vrsto zaposlitve v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 21 
Kot prikazuje grafikon 32, je bilo v letih 2014 in 2015 glede na vrsto največ odhodov 
uslužbencev, zaposlenih za nedoločen čas (v letu 2015 dobrih 61 %, v letu 2015 dobrih 
53 %). V letu 2016 pa se delež odhodov uslužbencev, zaposlenih za določen čas, poveča 
na dobrih 56 % in tako preseže delež odhodov uslužbencev, zaposlenih za nedoločen čas. 
Tudi če opazujem le odhode v organih državne uprave, ki ne vključujejo Policije in 
Slovenske vojske (grafikon 33), stanje ni precej drugačno. V letih 2014 in 2015 je delež 
118 
odhodov uslužbencev, zaposlenih za nedoločen čas, precej podoben deležu, ki se nanaša 
na celotno državno upravo. V letu 2016 pa sta deleža odhodov uslužbencev, zaposlenih za 
določen ali nedoločen čas, precej podobna (48,6 % odhodov uslužbencev, zaposlenih za 
nedoločen čas, in 51,4 % odhodov uslužbencev, zaposlenih za določen čas). 
Grafikon 33: Delež odhodov glede na vrsto zaposlitve v letih 2014, 2015 in 2016 (brez Slovenske 
vojske in Policije) 
 
Vir: lasten, tabela 21 
Na osnovi podatkov o odhodih po organih (grafikon 34) lahko ugotovim pomemben 
porast v številu odhodov v Slovenski vojski. Število odhodov se je s 315 v letu 2014 
povzpelo na 450 v letu 2016. Na Ministrstvu za obrambo je bilo odhodov v letih 2014 in 
2015 precej podobno, porast v številu odhodov pa je mogoče zaslediti v letu 2016, ko je 
bilo za kar 238 odhodov uslužbencev več kot leto prej. Najverjetneje gre za odhode 
začasno zaposlenih uslužbencev za potrebe urejanja migrantske krize. V Policiji je število 
odhodov v letu 2015 upadlo v primerjavi z letom 2014 in se stabiliziralo v letu 2016. V 
primeru Ministrstva za finance pa je mogoče ugotoviti stalen upad števila odhodov. V letu 
2016 je bilo odhodov za 82 manj kot leta 2014.  
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Grafikon 34: Gibanje števila odhodov po organih državne uprave v letih 2014, 2015 in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 21 
Grafikon 35 prikazuje število odhodov zaposlenih po organih glede na vrsto zaposlitve v 
treh časovnih točkah. Ugotavljam, da so v letu 2014 z Ministrstva za okolje in prostor 
odhajali uslužbenci, ki so bili vsi zaposleni za določen čas. V letu 2015 se je delež odhodov 
uslužbencev, zaposlenih za določen čas, skoraj izenačil z deležem odhodov uslužbencev, 
zaposlenih za nedoločen čas. V letu 2016 pa je delež odhodov uslužbencev, zaposlenih za 
nedoločen čas, prevladal nad deležem odhodov uslužbencev, zaposlenih za določen čas, 
in 2016 je delež pogodb za določen čas v primeru novih zaposlitev (prihodov) v obeh 
primerih upadel, pri čemer v primeru Ministrstva za javno upravo še vedno večino novo 
sklenjenih pogodb predstavljajo pogodbe o zaposlitvi za določen čas (v letu 2016 
predstavljajo 60 % vseh prihodov), v primeru Ministrstva za okolje in prostor pa je bilo v 
letu 2016 sklenjenih več novih pogodb o zaposlitvi za nedoločen (66,2 %) kot pa za 
določen čas.  
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Grafikon 35: Število odhodov zaposlenih po organih glede na vrsto zaposlitve v letih 2014, 2015 
in 2016 
 
Vir: lasten, tabela 21 
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Ravno nasprotno situacijo pa lahko zasledim v primeru Policije in v določeni meri tudi 
Ministrstva za obrambo. V primeru Policije so bile v letu 2014 ob večini prihodov (70,3 %) 
podpisane pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, v naslednjem letu pa je njihov delež 
pomembno upadel (na 14,5 %). V letu 2016 se je njihov delež zopet nekoliko povečal, in 
sicer na 21,9 %. Pri ostalih organih pa je mogoče zaslediti rahla nihanja v deležih prihodov, 
ob katerih so uslužbenci podpisali pogodbe o zaposlitvi za določen in za nedoločen čas. 
7.2 POSTOPEK IZVEDBE KVALITATIVNE ANALIZE 
Z delno strukturiranim intervjujem, ki predstavlja eno izmed oblik kvalitativne analize, 
sem želela raziskati, ali sta fleksibilnost in mobilnost dejavnika, ki vplivata na učinkovitost 
v javni upravi. Zastavljalo pa se mi je tudi vprašanje, ali fleksibilnost in mobilnost 
omejujejo predpisi ter ali sta tovrstna dejavnika v slovenski javni upravi manjša od 
povprečja EU.  
K sodelovanju pri intervjujih sem povabila deset posameznikov, od katerih jih je šest 
pravočasno podalo odgovore na vnaprej pripravljena vprašanja. Ravno tako sem v začetku 
leta 2017 pripravila intervju v tujem jeziku in ga posredovala določenim tujim 
strokovnjakom s tega področja, vendar nisem prejela odgovorov. Dva intervjuja sem 
opravila osebno konec leta 2016 in v začetku leta 2017, pri čemer sem odgovore posnela s 
pomočjo snemalnika in nato pripravila tudi zapis odgovorov. Pri preostalih štirih 
intervjuvancih pa osebni intervju zaradi pomanjkanja časa na njihovi strani ni bil mogoč, 
zato sem vnaprej pripravljena vprašanja za izvedbo intervjuja intervjuvancem posredovala 
po elektronski pošti. Njihove odgovore sem prejela marca in aprila leta 2017. Zadnji 
intervju pa je bil opravljen 15. 8. 2017. 
Intervjuji so bili opravljeni z naslednjimi strokovnjaki: 
 z doc. dr. Gregorjem Virantom s Fakultete za upravo v Ljubljani, predavateljem s 
katedre za upravno-pravna področja (v nadaljevanju INT:1); 
 z Mojco Ramšak Pešec z Ministrstva za zdravje RS v Ljubljani, nekdanjo generalno 
direktorico Direktorata za javni sektor na MJU (v nadaljevanju INT:2); 
 z Boženo Martel iz Uprave za izvrševanje kazenskih sankcij v Ljubljani, vodje 
oddelka za splošne in pravne zadeve v Zavodu za prestajanje kazni zapora 
Ljubljana (v nadaljevanju INT:3); 
 s Štefko Korade Purg, višjo sekretarko na Ministrstvu za javno upravo (v 
nadaljevanju INT:4); 
 z mag. Brankom Vidičem, sekretarjem na Ministrstvu za javno upravo (v 
nadaljevanju INT:5); 
 s Frančiškom Verkom, predsednikom Sindikata državnih organov Slovenije (v 
nadaljevanju INT:6).  
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7.2.1 Opis postopka kvalitativne vsebinske analize 
Interpretacija zbranih podatkov z delno strukturiranimi intervjuji je bila izvedena na 
večdelnem pristopu kvalitativne vsebinske analize. Kvalitativno vsebinsko analizo sem 
izvedla na način, da sem analizo empiričnega gradiva delila v šest temeljnih delov (Mesec, 
1998). Analizo delno strukturiranega intervjuja sem opravila v šestih delih, kar opisujem v 
nadaljevanju.  
V prvem delu analize sem zvočne posnetke in elektronske zapise intervjujev preoblikovala 
v tekstovno gradivo (transkripte). Pri urejanju zbranega gradiva nisem posegla v vsebino 
zvočnega zapisa ali izraženega mnenja intervjuvancev. 
Drugi del kvalitativne analize vsebine temelji na načinu razvrščanja in razčlenjevanja 
urejenega in prepisanega besedila na sestavne dele. Tovrstno besedilo je lahko vsebinsko 
zaokrožena celota ali pa daljši izsek iz transkripta, ki se imenuje tema kodiranja. Tako 
imenovane teme kodiranja sem vnesla v kodirno tabelo (priloga 1). Kodirna tabela je bila 
narejena tako, da vsakemu vprašanju sledijo odgovori intervjuvancev. Intervjuvanci so v 
kodirni tabeli označeni s kraticami INT:1, INT:2, INT:3, INT:4, INT:5 in INT;6. Kodirna tabela 
je bila razdeljena v vsebinske teme, ki sovpadajo z raziskovalnimi vprašanji:  
 na kakšen način lahko fleksibilnost in mobilnost prispevata k učinkovitosti javne 
uprave;  
 kateri so ključni dejavniki, ki preprečujejo večjo uporabo fleksibilnosti in 
mobilnosti v javni upravi; 
 ključni vzroki, da sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski JU nižji od povprečja 
članic EU;  
 kakšno je stanje predpisov, ki se nanašajo na uporabo fleksibilnosti in mobilnosti v 
slovenski javni upravi.  
V tretjem delu kvalitativne vsebinske analize je sledilo kodiranje zbranega empiričnega 
gradiva. Interpretacijo, ki temelji na kvalitativni vsebinski analizi, tvorijo trije temeljni 
elementi, in sicer pojmi, kategorije in sodbe ali trditve, katere sem oblikovala v tem delu 
kvalitativne vsebinske analize. Kodiranje sem pričela s pripisovanjem pojmov (drugi ali 
sredinski stolpec v kodirni tabeli). Pri tem sem uporabljala metodo nevihte možganov. 
Postopek odprtega kodiranja sem nadaljevala z oblikovanjem kategorij tako, da sem 
pojme med seboj primerjala in jih glede na vsebinsko navezovanje na podobne segmente 
proučevane teme povezala v kategorije. Gre za postopek kategoriziranja (Lamut & Macur, 
2012, str. 176). V določenih delih sem interpretacijo podatkov podkrepila tudi s citati 
intervjuvancev, in sicer tam, kjer sem želela dodatno podkrepiti svoje ugotovitve ali 
sodbe. Zadnji postopek odprtega kodiranja je bila vzpostavitev odnosov znotraj določene 
123 
kategorije in/ali med kategorijo in njenimi podkategorijami (Lamut & Macur, 2012, 
str. 176). Osnovni namen tovrstnega kodiranja je vzpostavitev hierarhije. 
Četrti del kvalitativne vsebinske analize pa je bil prepoznavanje kategorij v odnosu do 
raziskovalnih vprašanj. Med odprtim kodiranjem sem oblikovala nabor kategorij. V 
četrtem delu sem razvrstila tiste kategorije, ki so v kontekstu raziskovalnega problema 
oziroma oblikovanja odgovorov na raziskovalna vprašanja zaznane kot pomembne. Kriterij 
razvrstitve je bila tako povezava pojma in kategorije glede na raziskovalni pojav (Mesec, 
1998; Vogrinc, 2008).  
Peti del tovrstne analize se je nanašal na osno kodiranje, ki je prikazano v 
paradigmatskem modelu (priloga 2). V tovrstnem modelu so temeljne teme (raziskovalna 
vprašanja) označene z oranžnimi kvadratki in odnosi med njimi označujejo oranžne 
puščice. Vsebinski sklopi, ki so vezani na raziskovalna vprašanja, pa so povezani s 
kategorijami v modrih kvadratih. Kvadrati, ki so označeni z modro barvo, predstavljajo 
kategorije drugega nivoja. Gre za kategorije, s katerimi neposredno odgovarjam na 
raziskovalno vprašanje in s tem posledično tudi pojasnjujem raziskovalni problem. 
Kategorije v tretjem nivoju so kategorije, ki so v paradigmatskem modelu obarvane s sivo 
barvo. S temi kategorijami pojasnjujem odnose znotraj posameznih kategorij drugega 
nivoja kot tudi odnose med njimi. Kategorije tretjega nivoja so bolj oddaljene od 
raziskovalnega problema, vendar z njihovo vključenostjo v paradigmatski model 
pridobivam bolj celostno in poglobljeno razumevanje proučevanega problema.  
Po oblikovanem paradigmatskem modelu je sledil zadnji del, to je oblikovanje končne 
interpretacije podatkov (Mesec, 1998, str. 75). Poglavitni cilj kvalitativne vsebinske analize 
je bilo oblikovanje konceptov, to je interpretacije podatkov, ki se bere kot pripoved o 
fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi. 
7.2.2 Prikaz kvalitativne vsebinske analize 
V nadaljevanju je prikazana kvalitativna vsebinska analiza na podlagi delno strukturiranih 
intervjujev, ki so jih podali strokovnjaki s področja javne uprave. 
7.2.2.1 Fleksibilnost in mobilnost kot dejavnika, ki prispevata oziroma zavirata 
učinkovitost v javni upravi 
Na osnovi analize izvedenih delno strukturiranih intervjujev je odnos fleksibilnosti in 
mobilnosti v javni upravi kot dejavnikov, ki prispevata k učinkovitosti v javni upravi, 
potrjen. Intervjuvanci so v sklopu vprašanj, ki se dotikajo H1, ki pravi, da sta fleksibilnost 
in mobilnost dejavnika, ki prispevata k učinkovitosti javne uprave, odgovarjali na prvih 
osem enakih postavljenih vprašanj, ki so zapisana v prvem sklopu vprašanj v prilogi 1. 
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Štirje intervjuvanci izpostavljajo kot ključni prispevek fleksibilnosti dvig učinkovitosti in 
uspešnosti javne uprave v RS. Učinkovitost vežejo na to, da fleksibilnost, zlasti fleksibilne 
oblike zaposlitve in fleksibilen delovni čas omogočajo boljše načrtovanje in ravnanje s 
človeškimi viri/kadri. V večini intervjuvanci menijo, da bi se z upoštevanjem fleksibilnosti 
lahko kadrovski viri v javni upravi enostavneje prilagajali dejanskim kadrovskim potrebam 
v določenem časovnem obdobju. Fleksibilne oblike zaposlitve prav tako omogočajo 
učinkovitejše usklajevanje službenih oziroma zasebnih obveznosti javnih uslužbencev kot 
tudi učinkovitejšo javno upravo ter delovni in prosti čas javnih uslužbencev. Slednje pa naj 
bi po mnenju intervjuvancev bistveno prispevalo k dvigu motivacije javnih uslužbencev na 
delovnem mestu. Časovni vidik ravno tako prispeva k fleksibilnosti v javni upravi, in sicer s 
strani intervjuvancev je prepoznan v primeru krajšega delovnega časa. Kljub pozitivnim 
pritrditvam, da fleksibilnost kot dejavnik vpliva na učinkovitost v javni upravi, pa INT:4 
meni, da učinkovitost v javni upravi bolj omogočajo izobraževanja javnih uslužbencev in 
razni seminarji na Upravni akademiji v okviru MJU. INT:3 in INT:6 pa vidita učinkovitost 
tako na strani javnih uslužbencev kot javne uprave v smislu ustanovitve javne agencije za 
zaposlovanje javnih uslužbencev, za katere delodajalec bi bila RS, ki bi se financirala iz 
proračuna. Agencija bi omogočila izobraževanje, opravljanje strokovnih izpitov in drugih 
izpitov, ki so pogoj za zasedbo uradniških delovnih mest. Menita, da bi tako usposobljene 
kandidate napotili na delo k določenemu organu v javni upravi, ki izkaže potrebo po 
določeni vrsti dela. Delodajalci bi se s tem izognili dolgotrajnim zaposlitvenim postopkom 
(javni natečaji, izobraževanje, opravljanje strokovnih izpitov), saj bi kandidati že 
izpolnjevali vse pogoje in bili usposobljeni za takojšnje opravljanje dela na določenem 
delovnem mestu. INT:6 pa še dodaja, da fleksibilne oblike zaposlitve ne vplivajo na 
učinkovitost v javni upravi, saj se lahko za njimi skriva prekarnost. Razmišljanju v smeri 
zaposlovanja javnih uslužbencev na uradniška delovna mesta, katerih delodajalec bi bila 
RS, in strokovno-tehnična delovna mesta, katerih delodajalec bi bile agencije za 
zagotavljanje dela (zunanji izvajalci), štirje intervjuvanci niso naklonjeni. INT:2 svoje 
nestrinjanje obrazloži: »Tudi za delo na spremljajočih in podpornih nalogah je praviloma 
potrebno neko poznavanje sistema in praksa, na podlagi katere je delo možno izvajati 
učinkoviteje. Prav tako je pomembna tudi pripadnost delodajalcu, ki jo zaposleni izkazuje 
na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Na tehničnih opravilih, kjer je prej navedeno poznavanje 
sistema in praksa, ni toliko pomembna, npr. storitve čiščenja, zagotavljanje prevozov, 
kurirske storitve. Pa bi bilo možno te storitve izvajati tudi na tak način, se pa organi glede 
teh storitev že sedaj pogosto odločijo za oddajo teh del izvajalcu preko sistema javnih 
naročil.«  
Večina intervjuvancev meni, da je najbolj pereč zaviralni dejavnik implementacije 
fleksibilnosti v javni upravi organizacijska kultura. Ravno v kontekstu organizacijske 
kulture intervjuvanci razumejo odnos javnih uslužbencev in odnos javne uprave do 
fleksibilnosti. Tako na strani javnih uslužbencev intervjuvanci opažajo, da le-ti še vedno 
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stremijo k varnosti zaposlitve. Slednjo pa javni uslužbenci dojemajo kot zaposlitev za 
nedoločen in polni delovni čas na delovnem mestu do izteka delovne dobe. Med 
starejšimi javnimi uslužbenci v javni upravi pa vsi intervjuvanci opažajo pretirano 
navezanost na delodajalca javno upravo in eno delovno okolje. Gre za nefleksibilnost 
samih javnih uslužbencev oziroma pomanjkanje želje po spremembah.  
Podobne vzvode prispevka fleksibilnosti k učinkovitosti javne uprave vidi večina 
intervjuvancev tudi pri oblikah mobilnosti. Pri tem intervjuvanci omenjajo kot bistven 
prispevek oblik mobilnosti dvig motivacije javnih uslužbencev. Menijo, da se javnim 
uslužbencem prek mobilnosti odpirajo nove karierne priložnosti (napredovanje, 
spoznavanje novih področij dela ipd.) kot tudi sama bogatitev sistema uprave s prenosom 
znanj in izkušenj ob premestitvah javnih uslužbencev. Ključno prednost oblik mobilnosti 
večina intervjuvancev zaznava ravno v kontekstu prenosa znanja s prerazporeditvijo v 
novo delovno okolje, saj tako dobijo javni uslužbenci različne poglede in pristope do dela. 
Le INT:4 meni, da oblike mobilnosti delno prispevajo k učinkovitosti v javni upravi, in sicer 
naj bi učinkovitost javne uprave dosegali s kariernim sistemom in z različnimi seminarji na 
Upravni akademiji v okviru MJU ali z udeležbo na Dnevih slovenske uprave. Po drugi strani 
pa meni, da delo na domu kot ena izmed oblik mobilnosti javnim uslužbencem prihrani 
čas (časovna ekonomičnost), ki bi ga sicer porabili s prihodom na delo. Podobne zaviralne 
dejavnike pri izkoriščanju fleksibilnosti oziroma fleksibilnih oblik zaposlitev v javni upravi 
vidi večina intervjuvancev tudi pri oblikah mobilnosti. Intervjuvanci ponovno izpostavijo 
težave organizacijske kulture, vendar pri tem INT:1 omenja, da delodajalec mobilnost 
razume kot »krajo kadrov.« Mobilnost v javni upravi INT:3 spremlja tudi s strahom, »da ne 
bodo dobili soglasja ministra/vlade za nadomestno zaposlitev javnega uslužbenca, ki je bil 
premeščen v drug organ oziroma ministrstvo«. Prav tako se pojavlja med javnimi 
uslužbenci strah do sprememb. INT:4 govori o zaznanem strahu med javnimi uslužbenci 
do horizontalnih premestitev. Vsi intervjuvanci ugotavljajo, da je pripravljenost javnih 
uslužbencev na večjo mobilnost v javni upravi nizka. Slednje še posebej opažajo med 
starejšimi javnimi uslužbenci v javni upravi. INT:4 meni, da delodajalci sami pri 
zaposlovanju izkazujejo premalo zanimanja, še posebej glede sklepanja delovnih razmerij 
za delo na domu oziroma na daljavo. Pove, da delodajalci ne izkoriščajo možnosti oblik 
mobilnosti »zaradi strahu pred spremembami. Opaziti je strah na strani delodajalca 
predvsem v nezaupanju v javne uslužbence, da bodo delo dejansko in kvalitetno opravili 
na domu ali na daljavo, nezmožnost nadziranja in koordiniranje dela. Po drugi strani pa 
slabi občutki glede ostalih javnih uslužbencev, ki lahko na to gledajo kot priviligiranje 
dotičnih javnih uslužbencev, kar povzroči slabe občutke tako v kolektivu kot pri javnih 
uslužbencih, ki delo opravljajo doma«. (INT:4) 
Kot učinkoviti obliki mobilnosti se prepoznavata rotacija in obogatitev dela. Večina 
intervjuvancev je mnenja, da do tovrstnih izkoriščanj oblik mobilnosti v javni upravi ne 
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prihaja zaradi organizacijske kulture in z njo povezanega strahu sprememb, nagnjenosti k 
statičnosti zaposlitve, varnosti kot prevladujoče vrednote, nezaupanja, slabšanja delovne 
klime zaradi privilegiranih ipd. Rotacije v javni upravi so po mnenju intervjuvancev 
smiselne na časovno obdobje petih let. Pri tem INT:1 poudarja, da rotacije ne smejo biti 
zakonsko določene kot prisila, temveč prostovoljna izbira zaposlenega. Ključni prispevek 
rotacij večina intervjuvancev prepozna v izrabi potencialov javnih uslužbencev oziroma 
kariernih priložnostih, dvigu motivacije javnih uslužbencev in obogatitvi samega sistema 
javne uprave s prenosi znanja in izkušenj. Po mnenju intervjuvanca INT:1 bi se naj z 
rotacijami zaposlenih zmanjševala tudi možnost korupcijskih dejanj v javni upravi. Pri 
izvajanju rotacij intervjuvanec izpostavi, da gre za sistemsko in načrtno ravnanje s kadri, ki 
je neposredno vezano na dobro vodenje. Vodje lahko rotacije javnih uslužbencev 
uporabljajo kot sistem razbremenjevanja zaposlenih oziroma omogočanja javnim 
uslužbencem, da si učinkoviteje razporedijo službene in zasebne obveznosti. Slednje 
ponovno vodi v dvig motivacije med javnimi uslužbenci v javni upravi. Ne nazadnje naj bi 
rotacija zagotavljala tudi večjo varnost sistema javne uprave, saj naj bi z njo javni 
uslužbenci pridobivali specifična znanja, ki bi jih lahko uporabljali na različnih delovnih 
mestih. Gre za koncept zagotavljanja kompetentnosti zaposlenih in s tem tudi 
pripravljenosti sprejemanja vertikalnih in/ali horizontalnih premestitev.  
7.2.2.2 Vzroki, da sta fleksibilnost in mobilnost v JU nižji od povprečja članic EU 
Na osnovi analize izvedenih delno strukturiranih intervjujev sem preverjala domnevo H2, 
ali sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi manjši od povprečja v članicah EU. 
S tem so se strinjali vsi intervjuvani strokovnjaki. Intervjuvanci so v sklopu vprašanja, ki se 
nanaša na tovrstno hipotezo, odgovarjali na deveto vprašanje, ki je zapisano v prilogi 1. 
Vsi intervjuvanci ugotavljajo, da je raven fleksibilnosti in mobilnosti v JU nižja od 
povprečja ostalih članic EU. Kot vzorne ali dobre prakse glede mobilnosti in fleksibilnosti 
večina intervjuvancev izpostavlja skandinavske države – članice EU. Po mnenju večine 
intervjuvancev se ključni razlog uspeha fleksibilnosti in mobilnosti v skandinavskih 
državah nanaša na to, da pogodba o zaposlitvi ni izključno vezana na eno delovno mesto, 
temveč omogoča opravljanje različnih del znotraj posameznega ministrstva in med 
ministrstvi. Delovna mesta v JU v skandinavskih državah niso v primerjavi s slovensko JU 
statično določena. INT:3 omeni, da na Nizozemskem premeščajo višje uradnike (vodilni 
kader) na štiri do pet let.  
Nekateri intervjuvanci omenijo naslednje razloge za nižjo raven fleksibilnosti in mobilnosti 
v slovenski JU: statičnost vrednot, način razmišljanja ali (kot že opisano) organizacijska 
klima v JU in vpliv sindikatov. INT:2 izpostavi, da se je stanje na področju mobilnosti in 
fleksibilnosti v slovenski JU s časom (prihodom mlajših generacij zaposlenih) izboljšalo in 
da bosta fleksibilnost in mobilnost kot vrednoti počasi začeli nadomeščati načelo stalnosti 
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in sigurnosti, ki jo zaposleni vidijo v zaposlitvi za nedoločen čas pri istem delodajalcu celo 
delovno obdobje. V nadaljevanju INT:2 pojasni, da sistem na Portugalskem posameznim 
vodilnim uslužbencem omogoča kadrovske službe vlade premestitve v različna 
ministrstva, kjer so se pokazale potrebe. Tam je popolnoma jasno, da nekaj časa kadrovik 
dela na Ministrstvu za kulturo, potem pa gre glede na potrebe na Ministrstvo za finance. 
Pri nas v Sloveniji je žal ta miselnost popolnoma drugačna. Že misel o premestitvi na 
drugo delovno mesto je nesprejemljiva, kaj šele premestitev v drugi organ. Nekako se je 
pri nas uveljavilo pravilo, da je vsakdo, ki je premeščen na drugo delovno mesto, 
premeščen po kazni. 
7.2.2.3 Vpliv predpisov na izvajanje fleksibilnosti in mobilnosti v JU 
V nadaljevanju sem v pričujoči nalogi na osnovi analize delno strukturiranih intervjujev 
preverjala domnevo H3, ki pravi, da predpisi omejujejo uporabo oblik fleksibilnosti v javni 
upravi, in domnevo H4, ki pravi, da predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti v javni 
upravi. Intervjuvanci so v sklopu vprašanj, ki se nanašajo na tovrstni hipotezi, odgovarjali 
na vprašanja po sklopih, in sicer za H3 na tretji sklop vprašanj in za H4 na četrti sklop 
vprašanj, ki so zapisana v prilogi 1. 
Pri preverjanju H3 so mnenja intervjuvancev deljena, in sicer polovica intervjuvancev 
meni, da prepisi niso ovira fleksibilnosti v javni upravi, druga polovica pa meni drugače. 
INT:2, INT:4 in INT: 5, ki menijo, da predpisi ne ovirajo fleksibilnih oblik zaposlitve, pravijo, 
da veljavni zakonski postopki omogočajo izvajanje fleksibilnosti v večjem obsegu, zlasti 
zaposlitev za deljen delovni čas pri različnih delodajalcih. Razlog za neizvajanje pa 
intervjuvanci prepoznavajo v organizacijski kulturi oziroma miselni naravnanosti javnih 
uslužbencev do tovrstnih oblik zaposlitve. Medtem ko je druga polovica intervjuvancev do 
predpisov kritična. INT:1 meni, da je težava v splošni zakonodaji ZDR-1, ker je tog. INT:3 in 
INT:6 pa sta mnenja, da je ZUJF zelo omejil fleksibilne oblike zaposlitve, kot so zaposlitev 
za določen čas, krajši delovni čas in vse ostale oblike prekarnih zaposlitev. Glede domneve 
H4 pri vprašanjih, ki sodijo v sklop zakonskih izhodišč glede uporabe oblik mobilnosti, pa 
pet intervjuvancev od šestih meni, da so predpisi ovira mobilnosti v javni upravi in da so 
potrebne določene spremembe.  
INT:3 meni, da sta mobilnost zelo omejila tudi ZUJF in Zakon o interventnih ukrepih, ki sta 
v določenih obdobjih, vključno z letom 2014 popolnoma omejila napredovanje javnih 
uslužbencev, tako v višji plačni razred kot v višji naziv. Interventni ukrepi bodo vse do leta 
2018 posegali v napredovanja, saj bodo tisti, ki so v mesecu aprilu in mesecu maju 
napredovali v višji plačni razred ali višji naziv, dobili le-to izplačano šele pri decembrskih 
plačah. 
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Intervjuvanci vidijo ovire predvsem v primeru premeščanja javnih uslužbencev znotraj 
organa ali v drug organ, ki so izvedene proti volji zaposlenega. Tovrstne premestitve so po 
mnenju intervjuvancev težavne zlasti zaradi izkazovanja in utemeljevanja delovnih potreb: 
»Da se zaposlenega več ne potrebuje zaradi delovnih potreb na tem delovnem mestu 
oziroma da se ga bolj potrebuje na drugem delovnem mestu.« (INT:2) 
Posebej so težavne premestitve vodij, saj »so na vodilnih delovnih mestih zaposleni za 
nedoločen čas. Če nekdo želi uslužbenca premestiti na drugo delovno mesto in se on s 
tem ne strinja, se ga lahko premesti samo z obrazložitvijo delovnih potreb. Pri tem 
nastanejo težave pri obrazložitvi. Na DM potem premestijo nekoga drugega. Pri tem ne 
gre za to, da tega DM v organizaciji ne potrebujejo več, ampak le na to želijo zaposliti 
nekoga drugega. V takšnem primeru je včasih lažje narediti reorganizacijo kot pa 
obrazložiti, zakaj določenega javnega uslužbenca zaradi delovnih potreb premeščaš na 
drugo delovno mesto.«(INT:2) INT:2 je tudi mnenja, da so še posebej težavne premestitve 
vodij. Kot primer pove, da je bila v času zaposlitve na carini na delovno mesto vodje 
sektorja premeščena uslužbenka, ki je imela edina med pravniki pravosodni izpit. 
Premeščena je bila z delovnega mesta vodje oddelka, čeprav s tem ni soglašala. V 
organizaciji se je oblikoval sektor, kjer so vzpostavili sistem izterjave carin in je bilo veliko 
poti s sodišči. Na podlagi tega so na to delovno mesto premestili vodjo oddelka, in sicer 
zaradi delovnih potreb. Na sklep o premestitvi se je pritožila. Direktor pa je zagovarjal 
stališče, da je edina s pravosodnim izpitom. Na podlagi tega se je izoblikovalo stališče, da 
bi se vodstvena delovna mesta sistemizirala za določen čas. INT:2 meni, da bi bile vodje 
veliko bolj motivirane. 
Težavnost premeščanja vodij vidi INT:2 tudi v tem, da v kolikor bi se spremenila oblika 
zaposlitve vodij iz nedoločenega v določen čas (sistemska rešitev), obstaja strah vpliva 
politike. Vpliv politike se v tem pogledu nanaša na menjave ministrov in z njihovimi 
menjavami tudi menjave vodij.  
Sprememba glede ZJU v primeru premestitve brez soglasja zaposlenega je po mnenju 
večine intervjuvancev potrebna. INT:2 pove, da so pretekle sodne prakse obravnavale 
tovrstne premestitve in zahtevale zelo specifično obrazložitev, in sicer obstoj delovnih 
potreb in »v primeru, če je bilo na določenem delovnem mestu zaposlenih več ljudi, 
podrobno utemeljiti in obrazložiti, zakaj se premešča konkretnega javnega uslužbenca. Na 
Ministrstvu za notranje zadeve so imeli zaradi slednjega veliko težav s policisti. V primeru, 
da ni bilo moč s soglasjem premestiti nobenega od policistov, so se odločili za nekoga in 
ga s sklepom premestili brez njegovega soglasja. Na podlagi njegove pritožbe je sodišče 
zahtevalo natančno obrazložitev, zakaj se je delodajalec odločil ravno za njega. Pri 
policistih so bile obrazložitve težke, saj zaradi varnostnih tveganj, da se premestijo na 
določeno ogroženo področje. Predlog sprememb ZJU, ki nekako ne gre skozi nobeden 
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postopek, je bil v tem delu narejen tako, da bi lahko javnega uslužbenca premeščal ne 
samo zaradi delovnih potreb, ampak da bi lahko opravljal dela na različnih DM, ki 
ustrezajo njegovi stopnji izobrazbe. Da naj ne bi bil glavni razlog ravno delovne potrebe, 
ampak dejstvo, da se pač uslužbencu zagotovi ustrezno DM. To je tudi bolj primerljivo s 
sistemom ZDR-1, ki pozna sklepanje pogodb delovnega razmerja za vrsto del. Torej v 
primeru, da javni uslužbenec sklene pogodbo za vrsto del, potem lahko na različnih 
delovnih mestih opravlja dela in naloge. V javni upravi je posameznemu javnemu 
uslužbencu težko določiti opravljanje dela izven njegovega delovnega mesta«. INT:2 še 
navaja, da so sodne obravnave v primeru sporov pokazale, da so vodje s premestitvami 
reševali medsebojne spore in konflikte med njimi in javnimi uslužbenci ali med javnimi 
uslužbenci. Pri sodnih obravnavah je bilo na podlagi zaslišanja prič ugotovljeno, da je šlo v 
več primerih pri premestitvah za osebne zadeve in ni bilo izkazanih delovnih potreb v 
sistemu, ampak osebne zamere vodij do določenega javnega uslužbenca. Tako se je žal 
pokazalo, da so premestitve, ki naj bi pomenile nek ukrep za učinkovito ravnanje s kadri, 
uporabljali za neko osebno obračunavanje, kar pa le-temu ni namenjeno. Nezaupanje do 
mobilnosti izhaja tudi iz slabih praks premeščanj. Še posebej je težavno premeščanje 
zaposlenih zaradi delovnih potreb ob upoštevanju ZJU, in sicer kot pove INT:4: 
»Premestitev zaradi delovnih potreb po ZJU je na območju Republike Slovenije dopustna 
le, če kraj opravljanja dela v primeru premestitve od dotedanjega kraja opravljanja dela ni 
oddaljen več kot 70 km oziroma več kot eno uro vožnje z javnim prevozom.« 
149. člen ZJU omogoča enostransko poseganje v pogodbo o zaposlitvi ali kot opiše INT:2, 
»se javnemu uslužbencu v primeru premestitve ponudi aneks k pogodbi in če le-tega ne 
podpiše, delodajalec izda sklep o premestitvi. S sklepom javnega uslužbenca premesti na 
tisto delovno mesto, na katerega ga želi premestiti. Javni uslužbenec se sicer lahko na 
sklep pritoži. O pritožbi odloča Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja«. INT:4 nadalje 
opozori na Poročilo o delu komisije za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS in »kot 
je zaslediti iz poročila, se trend pritožb zmanjšuje. To prinaša razne spore. Omenila bi še 
Poročilo o delu komisije za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS. V letu 2013 je bilo 
53 rešenih pritožb glede premestitev. V letu 2014 je to število upadlo na 34 rešenih zadev 
v primeru premestitev. V letu 2015 na 32, 2016 je bilo število še nižje, 27, in pa v letu 
2017 do datuma 21. 7. 2017 je bil tovrsten upad 13 rešenih pritožb iz razloga premestitev. 
Vendar ko vseeno združimo več let skupaj, vseeno lahko sklepamo, da javni uslužbenci 
niso naklonjeni mobilnosti in se nad njo pritožujejo«. 
Večina intervjuvancev je torej mnenja, da bi bilo treba 149. člen ZJU smiselno spremeniti 
v delu, da je premestitev zaradi delovnih potreb na območju RS dopustna le, če kraj 
opravljanja dela v primeru premestitve od bivališča javnega uslužbenca oziroma kraja, iz 
katerega se javni uslužbenec dejansko vozi na delo in z dela, ni oddaljen več kot 120 km. 
Sprememba 149. člena bi povečala mobilnost javnih uslužbencev, saj le-ti ne bi imeli 
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zakonite podlage za pritožbe v primeru njihovih premestitev, saj glede na to, da je 
Slovenija majhna, bi bilo mogoče premeščati javne uslužbence na primer iz Ljubljane tako 
v Maribor kot v Koper.  
Omejevanje fleksibilnosti in mobilnosti v slovenski javni upravi se izvaja tudi z veljavnim 
147. členom ZJU o premestitvah zaposlenih. Po mnenju INT:5 je 147. člen vezan na 
koncept jasnega ločevanja med uradniki in strokovno-tehničnimi javnimi uslužbenci. INT:5 
težavnost zakona interpretira: »Za uradnike veljajo drugačna pravila, kot veljajo za 
strokovno-tehnične javne uslužbence. Ker za strokovno-tehnične javne uslužbence veljajo 
splošna pravila delovnega prava. Torej zakon nakazuje na ZDR-1. Medtem ko so za 
uradnike drugačna pravila. Zato, da nekdo postane uradnik, mora biti izbran na javnem 
natečaju. Za javni natečaj je predviden posebni postopek, natančno takšen, kot ga določa 
ZJU. 58. člen. Vse uradnike se z odločbo imenuje v najnižji uradniški naziv za določeno 
delovno mesto. Za strokovno-tehnične javne uslužbence pa je dovolj javna objava 
prostega delovnega mesta in ni potrebno izvesti javnega natečaja, kot to ureja ZDR-1. ZJU 
pa izhaja iz delitve, da so uradniki tisti, ki opravljajo javne naloge, ki so povezane z javnim 
interesom. Torej z izdajanjem oblasti in na drugi strani tako imenovane spremljajoče 
strokovno-tehnične naloge, ki so sicer zelo pomembne, ni pa zaradi njih bil nek organ 
ustanovljen.«  
INT:5 pove, »da se organ ne ustanavlja zato, da bi zaposlil hišnika ali pa kadrovika ali pa 
računovodjo, ampak zaradi tega, da bi zaposlili nekega uradnika, ki bo izdajal odločbe, s 
katerimi se odloča o nekih pravnih koristih državljanov in ki bo pripravljal zakonodajo, 
zagotavljal strokovno pomoč, opravljal razvojne naloge za upravo itd. To pa so nosilne 
naloge organa. In dokler je ta distinkcija vzpostavljena, tudi zakon nima tega mobilnega 
nastavka, da bi lahko strokovno-tehnični javni uslužbenci postali uradniki itd. Potem se 
tudi v praksi dogaja, da mora nekdo kandidirati na javnem natečaju, čeprav določen javni 
uslužbenec izpolnjuje pogoje za določeno delovno mesto in ima vse potrebne reference 
ter znanja. Na javni natečaj se prijavlja več sto ljudi, kar povzroča velike stroške in 
predvsem slabo voljo pri ljudeh«. 
INT:2 pove, da so se v praksi izkazale tudi težave pri upoštevanju člena 147/5 ZJU glede 
izjemnih premestitev javnih uslužbencev. Ta člen je bil vključen v zakon v času 
predsedovanja, saj se je stremelo k spodbujanju zaposlovanja mlajših generacij za 
raziskovalne, zahtevne naloge ob predpogoju znanja tujih jezikov. Težava zaposlovanja 
mlajših generacij je vezana na Akt o sistematizaciji delovnih mest, ki zahteva delovne 
izkušnje, mlajše generacije pa so načeloma brez delovnih izkušenj. Zlorabe tega zakona 
INT:2 prepoznava v tem, »da se posameznik zaposli in se ga brez delovnih izkušenj toliko 
časa začasno premešča na to DM (lahko je največ dve leti), da si pridobi ustrezne delovne 
izkušnje in se ga potem trajno premesti. Ta člen ni namenjen tovrstnim premestitvam in 
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je v veliko primerih zlorabljen. Namenjen je posameznikom, mladim, ki še nimajo dovolj 
delovnih izkušenj, da bi zasedli določeno delovno mesto«. INT:3 pove, da se v javni upravi 
trenutno uporablja člen 147/5 ZJU za premeščanje javnih uslužbencev, ki ne izpolnjujejo 
pogoja delovnih izkušenj in se jim aneks o začasni premestitvi podaljšuje toliko časa, 
dokler ne izpolnijo pogoja.  
Težave izkoriščanja mobilnosti v slovenski JU po mnenju večine intervjuvancev povzroča 
tudi Akt o sistematizaciji delovnih mest. Intervjuvanci ocenjujejo, da je treba Akt o 
sistematizaciji delovnih mest spremeniti, saj preveč togo opredeljuje oziroma preveč 
konkretizira pogoje zasedbe delovnega mesta. Kot pogoji so trenutno navedeni izobrazba 
in delovne izkušnje. Sprememba Akta o sistematizaciji delovnih mest bi se naj vršila bolj v 
smeri izpostavljanja potrebnih kompetenc zaposlenega za opravljanje delovnih nalog na 
delovnem mestu. Torej gre za spremembo kriterijev/pogojev, ki naj bi jih zaposleni 
posedoval za zaposlitev. Glede akta o sistematizaciji delovnega mesta INT:5 pove, da je v 
tem delu preveč rigiden. Meni, da te zadeve premalo spodbuja »in bi bilo smiselno, da 
vsebuje tudi, kakšne kompetence se zahteva za določeno delovno mesto. Mogoče ne 
konkretno za delovno mesto, ampak za vrsto del in nalog. Tako kot ima to navedeno ZDR-
1. To bi omogočalo še večjo mobilnost«. 
Težavnost akta o sistematizaciji delovnih mest je po mnenju večine intervjuvancev 
problematična tudi pri dikciji »opravljanje ostalih del in nalog po navodilih nadrejenega«. 
Po eni strani intervjuvanci ocenjujejo, da je tovrstna dikcija akta naklonjena delodajalcem, 
da jim ni treba specificirati vseh nalog zaposlenega. Po drugi strani pa se pojavljajo težave 
v praksi, saj ostajajo naloge zaposlenih nedefinirane in posledica tega je, da zaposleni 
opravljajo raznolike naloge, ki pa niso vedno vezane na njihovo delovno mesto. 
Intervjuvanci predlagajo spremembo v smislu »del in nalog v skladu z zahtevnostjo in s 
stopnjo izobrazbe«. Z enostavnostjo opisov delovnih nalog v Aktu o sistematizaciji in z 
izpostavljanjem kompetenčnih pogojev za zaposlitev bi se zaposlene spodbujalo k večji 
kreativnosti in povezovanju znanja iz različnih delovnih področij. Intervjuvanci pri 
tovrstnih spremembah opozarjajo na previdnost in upoštevanje dosedanjih izkušenj (tudi 
sodnih praks).  
Neposreden izkaz nekakovostnega premika v smislu mobilnosti javnih uslužbencev 
prikazujejo tudi podatki internega trga dela (ZJU, 48. člen). Interni trg dela naj bi vodil 
evidenco o prostih delovnih mestih in potrebah po delu v projektnih skupinah, vendar 
INT:2 in INT:5 ugotavljata, da trg ne dosega svojega namena. Tudi zakonski predpisi, 
vezani na oblike mobilnosti, bi lahko intenzivirali mobilnost zaposlenih, še posebej z 
internim trgom dela. Na katerega bi se dejansko uvrščali zaposleni, ki se za krajše ali daljše 
obdobje ne potrebujejo v določenem organu in po drugi strani sporočale tudi potrebe po 
določenih kadrih, ki se pojavijo v nekem organu. INT:5 meni, da »interni trg zaposlenih v 
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javni upravi ni zaživel v želenem obsegu tudi zaradi slabe prakse delodajalcev pri ponudbi 
zaposlenih za premestitev na delo v drugi organ, ko so se pogosto za premestitev na delo 
v drug organ predlagali zaposleni, za katere je bil organ zainteresiran, da gre na delo v 
drug organ, torej so na strani delodajalca obstajali takšni ali drugačni razlogi, da bi bil 
konkretni javni uslužbenec premeščen v drug organ.  
7.3 POVZETEK UGOTOVITEV 
V kvantitativno raziskavo sem vključila 16 organov državne uprave, ki vključujejo vladne 
službe, upravne enote in vseh 14 ministrstev9 z organi v sestavi. Podatki so pokazali, da je 
število zaposlenih v organih državne uprave v obdobju 2014–2016 nekoliko naraslo. 
Največje število javnih uslužbencev je v Policiji in Slovenski vojski, izstopajoče število 
zaposlenih pa je tudi na Ministrstvu za finance in na upravnih enotah. 
V okviru fleksibilnih oblik zaposlitve sem ugotovila, da je njihova uporaba med organi 
državne uprave še na precej nizki ravni. Nekoliko izstopa le Slovenska vojska, vendar le v 
številu zaposlitev za določen čas. Razlog za to se najverjetneje skriva v drugačni naravi 
dela Slovenske vojske, drugačni strukturi zaposlitvenih profilov in strožjih zahtevah za 
opravljanje dela vojaka. Poleg tega naj izpostavim tudi dejstvo, da organi državne uprave 
ne izvajajo dveh fleksibilnih oblik zaposlitve, in sicer delitve delovnega mesta in začasnega 
dela prek agencij za zagotavljanje dela. 
V okviru oblik mobilnosti javnih uslužbencev pa je situacija v določenih pogledih še slabša. 
Med vsemi javnimi uslužbenci v opazovanih organih državne uprave skorajda ni opaziti 
prerazporeditev javnih uslužbencev. Na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti je 
bilo prerazporejenih 5 % zaposlenih, na enako delovno mesto v drugi organizacijski enoti 
pa le 3 % zaposlenih.  
V primeru premestitev pa je bilo med vsemi javnimi uslužbenci v opazovanih organih 
državne uprave skupno premeščenih skoraj 28 % zaposlenih. Zaradi pomanjkanja 
podatkov na žalost nisem mogla preveriti tudi strukture premestitev glede na razloge 
zanje. Največ premestitev sem lahko zopet zasledila v Slovenski vojski. Kar zadeva 
napredovanja, je med imenovanimi uradniki leta 2015 napredovalo skoraj 20 % več 
uradnikov kot leto kasneje.  
                                                     
9 Ministrstvo za finance, Ministrstvo za zunanje zadeve, Ministrstvo za pravosodje, Ministrstvo za 
gospodarski razvoj in tehnologijo, Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, Ministrstvo za 
infrastrukturo, Ministrstvo za okolje in prostor, Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti, Ministrstvo za zdravje, Ministrstvo za javno upravo, Ministrstvo za izobraževanje, znanost in 
šport, Ministrstvo za kulturo, Ministrstvo za notranje zadeve in Ministrstvo za obrambo. 
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Glede fleksibilnih oblik zaposlitve, ki imajo lahko tudi značilnosti prekarnih oblik 
zaposlitev, sem ugotovila, da se delež zaposlitev za določen čas in krajši delovni čas v javni 
upravi vsako leto znižuje. V obdobju 2014–2016 se delež javnih uslužbencev za krajši 
delovni čas giblje le okrog 3 %. Prav tako javna uprava ne zaposluje za določen čas prek 
agencij za zagotavljanje dela. Glede na navedeno ugotavljam, da je zaposlovanje v javni 
upravi še vedno usmerjeno v zaposlovanje za nedoločen čas.  
Edino področje mobilnosti, kjer lahko zasledim določeno aktivno dogajanje, pa je 
področje fluktuacije. Vsako leto je mogoče zaslediti večje število prihodov kot tudi 
odhodov. Pri tem pa je zanimivo, da iz leta v leto narašča tako število prihodov 
uslužbencev, ki z delodajalcem sklenejo pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, kot tudi 
število uslužbencev, zaposlenih za nedoločen čas. 
Glede na predstavljeno ugotavljam, da je slovenska državna uprava še vedno preveč toga, 
zaradi česar bi bilo treba na področju zaposlovanja pričeti z aktivnim urejanjem in 
uporabo fleksibilnih oblik zaposlitve in mobilnosti. Morda bo po prenehanju ZUJF situacija 
v naslednjih letih drugačna. Fleksibilne oblike zaposlitev in oblike mobilnosti v javno 
upravo prinašajo nova znanja in drugačne izkušnje, ki lahko pomembno spremenijo način 
dela v javni upravi in posledično vplivajo na njeno učinkovitost. 
V kvalitativnem delu raziskave je sodelovalo šest posameznikov, pomembnih akterjev na 
področju delovanja javne uprave. Ugotovitve vsebinske analize izvedenih delno 
strukturiranih intervjujev kažejo, da med intervjuvanci prevladuje prepričanje, da je 
ključni prispevek fleksibilnosti in mobilnosti v javni upravi doseganje večje učinkovitosti in 
uspešnosti javne uprave. Fleksibilnejše delo povezujejo z nižanjem stroškov dela kot tudi 
višjo stopnjo prilagajanja zaposlenih različnim delovnim situacijam. Kot pomemben 
prispevek fleksibilnosti omenjajo tudi lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. INT:6 pa pri prekarnem delu izpostavlja predvsem slabost prekarnih oblik 
zaposlitev v smislu pomanjkanja pravic zaposlenih, zaradi česar si ne morejo zagotoviti 
finančne eksistence. Prispevek mobilnosti intervjuvanci vidijo v odpiranju novih kariernih 
priložnosti za zaposlene in v bogatitvi sistema uprave s prenosom znanj in izkušenj.  
Med zaviralnimi dejavniki fleksibilnosti je izpostavljena organizacijska kultura, ki se nanaša 
na odnos zaposlenih in delodajalcev do fleksibilnosti in mobilnosti. Za zaposlene je bolj 
kot prožnost pomembna varnost zaposlitve, za delodajalce pa mobilnost zaposlitve 
pogosto pomeni rušenje organizacijske klime, še posebej v primerih, ko bi zaposleni 
opravljali delo od doma, pri čemer gre tudi za problem zaupanja. V primeru mobilnosti se 
kot zaviralni dejavnik na strani delodajalcev najpogosteje pojavlja odpor do premeščanja 
ali prerazporejanja zaposlenih, saj le-to vidijo kot »krajo kadrov«. Med zaposlenimi je 
odpor do mobilnosti tesno povezan s strahom pred spremembami. 
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Kot glavni zaviralni dejavniki mobilnosti v javni upravi so izpostavljeni organizacijska 
kultura in predpisi. V zaposlenih je zakoreninjen strah pred horizontalnimi premestitvami 
in na splošno strah pred spremembami. Z vidika delodajalcev intervjuvanci izpostavljajo 
težave premeščanja javnih uslužbencev zaradi delovnih potreb ob upoštevanju ZJU zaradi 
omejitev zakonodaje. 
Na podlagi izjav intervjuvancev je bilo tudi ugotovljeno, da je raven fleksibilnosti in 
mobilnosti v slovenski javni upravi nižja od evropskega povprečja, in sicer zaradi dejstva, 
da je pri nas pogodba o zaposlitvi izključno vezana na eno delovno mesto in ne omogoča 
opravljanja različnih del znotraj posameznega ministrstva in med ministrstva, kakor imajo 
to urejeno v uspešnih skandinavskih državah. Kot je bilo ugotovljeno, je v slovenski javni 
upravi v smislu izboljšav fleksibilnosti in mobilnosti pričakovati izboljšanje, predvsem v 
smislu, da bosta fleksibilnost in mobilnost sčasoma začeli nadomeščati načelo stalnosti in 
sigurnosti, ki sta za zaposlene še vedno zelo pomembni vrednoti. 
Predpisi sicer omogočajo uporabo vseh oblik fleksibilnosti v slovenski javni upravi, saj 
zakonodaja ustrezno ureja postopke in načine fleksibilnosti, v kar so prepričani tudi trije 
intervjujanci. Treba je omeniti tudi ZUJF, ki je v času raziskave naloge omejil vse fleksibilne 
oblike zaposlitve. Ugotovitve raziskave pa so pokazale, da so za oblike mobilnosti 
potrebne določene zakonske spremembe, predvsem na področju predpisov, ki urejajo 
premeščanje vodij, sistemizacije delovnih mest, premestitev brez soglasja javnega 
uslužbenca, zaposlovanja uradnikov in premestitev zaradi delovnih potreb, ki jih zakon 
omejuje glede na oddaljenost od kraja bivanja. 
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8 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V magistrskem delu so bile postavljene naslednje hipoteze: 
 H1: Fleksibilnost in mobilnost sta dejavnika, ki prispevata k učinkovitosti javne 
uprave. 
 H2: Fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi sta manjši od povprečja v 
članicah Evropske unije. 
 H3: Predpisi omejujejo uporabo oblik fleksibilnosti v javni upravi. 
 H4: Predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti v javni upravi. 
H1: Fleksibilnost in mobilnost sta dejavnika, ki prispevata k učinkovitosti javne uprave. 
Prva hipoteza se nanaša na trditev, da sta fleksibilnost in mobilnost dejavnika, ki 
prispevata k učinkovitosti javne uprave. Učinkovitost javne uprave se v glavnem nanaša 
na njeno delovanje, ki mora stremeti k nenehnemu izboljševanju kakovosti (Žurga, 2001, 
str. 32). Kot trdita Andoljšek in Seljak (2005, str. 25), gre pri ugotavljanju učinkovitosti za 
proučevanje razmerja med porabljenimi sredstvi oziroma vložki in končnimi rezultati 
oziroma učinki. Za večjo učinkovitost je potrebna pridobitev čim večjih učinkov iz čim 
manjše količine vložkov. 
Pomemben dejavnik učinkovite javne uprave pa predstavljajo tudi javni uslužbenci. Žurga 
(2001, str. 37–38; 2002a, str. 100) zagovarja dejstvo, da se učinkovitost javnih 
uslužbencev izkazuje predvsem s pomočjo ugotavljanja njihove učinkovitosti pri 
uresničevanju delovnih nalog ter posledično doseganju dobrih delovnih rezultatov. V 
postopku uvajanja novega javnega managementa je postopoma prihajalo do 
modernizacije uslužbenskega sistema in sodobnejšega ravnanja s človeškimi viri. Sodobno 
ravnanje človeških virov pa vedno pogosteje vključuje fleksibilne oblike zaposlitve in 
oblike mobilnosti javnih uslužbencev (Humphreys & Worth-Butler, 1999, str. 48–49). V 
okviru modernizacije uslužbenskega sistema Brejc (2001, str. 108) izpostavlja tudi večjo 
mobilnost med organi javne uprave, ki omogoča učinkovitejše premeščanje in 
razporejanje dela. Ravno tako trdi, da je mobilnost javnih uslužbencev v javni upravi nujno 
potrebna, saj omogoča večjo učinkovitost javne uprave.  
Izsledki kvantitativne raziskave so pokazali, da čeprav sta fleksibilnost in mobilnost v javni 
upravi zastopani v manjšem obsegu in manjši intenziteti, sta vendarle prisotni v vseh 
segmentnih javne uprave, v več oblikah. Fleksibilnost je zastopana kot fleksibilna oblika 
zaposlitve. Izpostavila bi zaposlitve za določen čas in krajši delovni čas, saj gre za 
fleksibilne oblike zaposlitev in hkrati za prekarne oblike zaposlitve. Tako je bilo v letih 
2014 in 2015 v državni upravi za določen čas zaposlenih nekaj več kot 5 % zaposlenih, za 
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krajši delovni čas pa 3 % zaposlenih. S kvantitativno raziskavo sem ugotovila tudi, da je 
državna uprava na področju mobilnosti v obdobju 2014–2016 zabeležila približno 6-
odstotno letno rast prerazporeditev na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti, kar 
je najverjetneje posledica prestrukturiranja delovnih mest znotraj posameznih 
organizacijskih enot. Prerazporejenih zaposlenih na enako delovno mesto v drugo 
organizacijsko enoto pa je bilo v enakem obdobju 1,1 % zaposlenih letno. Ugotovljeno 
stanje na področju začasnih premestitev je pokazalo, da je delež začasno premeščenih 
javnih uslužbencev v opazovanem obdobju znašal 2 % vseh zaposlenih v državni upravi. 
Glede na to, da je ZUJF v 183. členu pod določenimi pogoji omejil fleksibilne oblike 
zaposlitve, le-te omogočajo zaposlitev novih kadrov, z novimi, inovativnimi znanji in 
izkušnjami, ugotavljam, da navedeno v veliki meri vpliva na uveljavljanje fleksibilnosti v 
javni upravi in posledično na učinkovitost le-te. Prav tako različne oblike premestitev 
vplivajo na uveljavljanje oblik mobilnosti v javni upravi, na razvijanje novih kariernih 
priložnosti in na osebno rast zaposlenih. 
Tudi intervjuvanci so v večini odgovorov na vprašanja potrdili, da je kot glavni prispevek 
fleksibilnosti in mobilnosti mogoče identificirati ravno učinkovitost in uspešnost javne 
uprave. Fleksibilne oblike zaposlitve namreč omogočajo učinkovitejše usklajevanje 
službenih in družinskih/zasebnih obveznosti zaposlenega, kot tudi pripomorejo k 
učinkovitejši organizaciji delovnega in prostega časa zaposlenega. Slednje pa naj bi po 
mnenju intervjuvancev bistveno prispevalo k dvigu motivacije zaposlenih na delovnem 
mestu, kar posledično vodi h kakovostnejšemu in učinkovitejšemu izvajanju delovnih 
nalog. 
Hipotezo, da sta fleksibilnost in mobilnost dejavnika, ki prispevata k učinkovitosti javne 
uprave, lahko na osnovi predstavljenih teoretičnih predpostavk kot tudi vsebinskih 
ugotovitev izvedene kvalitativne raziskave potrdim, saj kljub temu da sta fleksibilnost in 
mobilnost zastopani v manjšem obsegu v javni upravi, se nekatere tovrstne oblike v javni 
upravi uporabljajo. Zaradi navedenih ugotovitev ne morem trditi, da obseg fleksibilnosti in 
mobilnosti v slovenski javni upravi nima vpliva na učinkovitost javne uprave, kar lahko 
podkrepim z mnenjem Lipičnika (2000, str. 16–17), ki pravi, da se fleksibilnost trga dela 
kaže kot zmožnost hitre odzivnosti delodajalcev in javnih uslužbencev na spremembe v 
okoliščinah dela, kar posledično vpliva na fleksibilnost javne uprave. Glede na ugotovitve 
lahko potrdim, da prisotnost fleksibilnih oblik zaposlitve v slovenski javni upravi zagotovo 
omogoča učinkovitost le-te. Medtem ko mobilnost po mnenju Sharme (2011, str. 1-8) 
omogoči organizaciji dostop do novih znanj in izkušenj, zaposlenim pa omogoči karierne 




H2: Fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi sta manjši od povprečja v članicah 
Evropske unije. 
Preverjala sem tudi hipotezo, da sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi 
manjši od povprečja v članicah Evropske unije. Glede na to, da samih podatkov o uporabi 
fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti javnih uslužbencev v ostalih članicah 
Evropske unije ni bilo mogoče pridobiti, lahko o tej hipotezi sklepam na osnovi drugih 
dejstev. 
Že iz same ugotovitve, da se v slovenski državni upravi fleksibilne oblike zaposlitve izvajajo 
na precej nizki ravni, nekatere oblike pa se sploh ne uporabljajo, lahko sklepamo, da je 
Slovenija po številu fleksibilnih oblik zaposlitev na samem dnu evropske lestvice. Podobno 
velja tudi za oblike mobilnosti javnih uslužbencev, med katerimi so premestitve in 
prerazporeditve precej redke. Izjema sta le Slovenska vojska in Policija, ki zaradi svoje 
narave dela, drugačne strukture zaposlitvenih profilov in strožjih zahtev za opravljanje 
dela vojaka in policista pogosteje uporabljata fleksibilne oblike zaposlitve in oblike 
mobilnosti. 
Z dejstvom, da je raven fleksibilnosti in mobilnosti v slovenski JU nižja od povprečja 
ostalih članic EU, se strinjajo tudi vsi intervjuvanci. Kot razloge za nižjo raven fleksibilnosti 
in mobilnosti v slovenski javni upravi omenjajo statičnost vrednot, način razmišljanja, 
naravo Slovencev kot naroda, ki še vedno ni naklonjena spremembam, nemobilnost in 
organizacijsko klimo v javni upravi in ne nazadnje tudi vpliv sindikatov. 
Primerjava, izvedena na osnovi pridobitve podatkov, ki jih je OECD objavil na svoji spletni 
strani, je pokazala, da v državah članicah glede na Slovenijo delež javnih uslužbencev za 
določen čas v javni upravi narašča. Izjema so le Irska, Ciper in Madžarska. Nekoliko 
drugačno stanje sem ugotovila le na področju začasnega zaposlovanja prek agencij. 
Slovenija namreč glede začasnega zaposlovanja prek agencij nekoliko izstopa glede na 
evropsko povprečje, saj je bilo 2,5 % začasno zaposlenih prek agencij v slovenski javni 
upravi v letu 2016, medtem ko je odstotek na ravni celotne EU nižji in znaša 0,5 %. Na 
področju zaposlovanja za krajši delovni čas od polnega pa sem ugotovila, da v državah 
članicah delež zaposlenih za krajši delovni čas v javni upravi v zadnjih letih ostaja 
nespremenjen oz. je zaznati manjši trend upadanja, kot je ugotovljeno tudi za Slovenijo. 
Porast v številu zaposlenih javnih uslužbencev za krajši delovni čas je mogoče zaslediti le v 
Švici, Veliki Britaniji in na Slovaškem. 
Glede mobilnosti kadrov je situacija podobna. Kot navaja INT:2, so premestitve na nivoju 
Evropske unije nekaj povsem običajnega in potekajo v precej višjem deležu, kot je to 
značilno za slovensko javno upravo. Kot poglavitni razlog navaja drugačno miselnost, ki je 
usmerjena v spremembe. INT:2 kot primer navaja Švedsko v času priprav na 
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predsedovanje. Švedska ima zelo majhna ministrstva z majhnim številom zaposlenih (20 
do 50 zaposlenih), vse je na agencijah. Ko so potekale priprave na predsedovanje, so 
ugotovili, da se bodo z razdrobljenostjo težko pripravili na predsedovanje in zadeve tekom 
predsedovanja vodili. Iz tega razloga so pol leta pred predsedovanjem naredili 
reorganizacijo, in sicer so veliko agencij združili, nekaj pa celo ukinili. INT:2 nadalje navaja 
še primer Portugalske, kjer so posamezniki centralno zaposleni in imajo sklenjeno 
pogodbo z vlado, razporejeni pa so na različna delovna mesta, kjer so potrebe. Pri nas v 
Sloveniji pa je poglaviten problem premestitev, kot navaja INT:2, to, da so velikokrat 
zaposleni kazensko premeščeni zaradi osebnih zamer. Morda ima v Sloveniji tovrstna 
mobilnost prav zaradi tega še vedno negativen prizvok, saj si ljudje na podlagi preteklih 
negativnih izkušenj predstavljajo premestitve kot nekaj slabega.  
Hipotezo H2, ki pravi, da sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi manjši od 
povprečja v članicah Evropske unije, lahko na osnovi teoretičnih predpostavk kot tudi 
ugotovitev izvedene kvalitativne raziskave potrdim. 
H3: Predpisi omejujejo uporabo oblik fleksibilnosti v javni upravi. 
V tretji hipotezi preverjam, ali uporabo oblik fleksibilnosti v javni upravi omejujejo 
predpisi. Že na osnovi pregleda pravnih temeljev fleksibilnih oblik zaposlitve sem lahko 
ugotovila, da predpisi področje, ki omogoča uporabo fleksibilnih oblik zaposlitve v javni 
upravi, pravno urejajo. Torej je s tega vidika fleksibilnost zaposlovanja tudi pravno 
urejena. Vendar pa je treba glede zakonodaje, ki ureja področje zaposlovanja, omeniti 
predvsem ZUJF, ki od leta 2012 dalje omejuje zaposlovanje.  
Na podlagi kvantitativne raziskave sem ugotovila, da je bil delež javnih uslužbencev za 
določen čas precej nižji od deleža zaposlenih za nedoločen čas. Namreč na dan 
31. 12. 2016 je delež javnih uslužbencev za določen čas znašal 16,7 % vseh zaposlenih, kar 
je za kar 2 % manj kot v letu prej. Največji je delež pogodb za določen čas znotraj državne 
uprave, sklenjen z javnimi uslužbenci v Policiji in Slovenski vojski. Prav tako je bilo 
ugotovljeno, da je javnih uslužbencev za krajši delovni čas v državni upravi relativno malo 
in da iz leta v leto niha. Na prehodu iz leta 2014 v leto 2015 se je delež javnih uslužbencev 
za krajši čas glede na leto poprej zmanjšal za šest javnih uslužbencev, v letu 2016 pa se je 
zaposlilo za krajši delovni čas 77 javnih uslužbencev več kot leto poprej, kar lahko 
povežemo z dejstvom, da od leta 2012 dalje zaposlovanje v javni upravi omejuje ZUJF. Ta 
namreč dovoljuje zaposlovanje le pod določenimi pogoji, ki so za fleksibilne vrste 
zaposlitev navedeni v 183. in 184. členu zakona, in sicer zaposlovanje za določen čas je 
možno v skladu s 183. členom brez soglasja v primerih, ko se posameznika zaposli za 
določen čas zaradi predčasnega prenehanja delovnega razmerja, ki je bilo prav tako 
sklenjeno za določen čas, in v primerih, ko gre za nadomeščanje začasno odsotnih javnih 
uslužbencev. Zaposlitev za določen čas na podlagi pridobljenega soglasja pa je v skladu s 
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183. členom možna v primeru, da je zaposlitev javnih uslužbencev nujno potrebna za 
izvajanje nalog posameznega organa oziroma če gre za povečan obseg programa. ZUJF pa 
omejuje tudi sklepanje avtorskih in podjemnih pogodb, pri čemer določa, da proračunski 
uporabniki ne smejo sklepati avtorskih in podjemnih pogodb, razen za namen strokovnih 
usposabljanj, arbitraže, tolmačenje in prevajanje za potrebe ministrstva ter za izvajanje 
znanstveno raziskovalnega dela v sklopu fakultet in raziskovalnih zavodov. Nekoliko 
drugačnega mnenja pa je polovica intervjuvancev, ki v odnosu do izkoriščanja 
fleksibilnosti ne vidijo ovir v predpisih, saj po njihovem mnenju predpisi omogočajo 
uporabo vseh vrst fleksibilnih oblik zaposlitve v javni upravi. 
Glede na razhajanje rezultatov med kvantitativno in kvalitativno raziskavo hipoteze H3, da 
uporabo oblik fleksibilnosti v javni upravi omejujejo predpisi, ne morem potrditi v celoti, 
temveč le delno. 
H4: Predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti v javni upravi.  
V četrti hipotezi preverjam, ali uporabo oblik mobilnosti javnih uslužbencev v javni upravi 
omejujejo predpisi. Pri opredelitvah pravnih temeljev oblik mobilnosti se je izkazalo, da 
predpisi omejujejo uporabo oblik mobilnosti javnih uslužbencev. Po izvedeni proučitvi in 
analizi predpisov, ki se uporabljajo za določene oblike mobilnosti javnih uslužbencev, je 
velikokrat zaslediti zlorabe ali določene ovire posamičnih členov ZJU, da se ne uporabljajo 
v tolikšni meri, kot bi se lahko. Interventni ukrepi so bili razlog za poseg na področje 
napredovanja v višji plačni razred v javni upravi. Zaradi teh so bila napredovanja 
(vertikalna mobilnost) v plačne razrede in napredovanja v nazive za določeno obdobje 
omejena. 
Da predpisi omejujejo uporabo mobilnosti v državni upravi, so pokazali tudi prikazi 
kvantitativne raziskave, in sicer ugotovljen je bil zelo nizek odstotek prerazporeditev 
javnih uslužbencev, kar še dodatno potrjuje oviro predpisov pri mobilnosti v državni 
upravi.  Izmed vseh upoštevanih javnih uslužbencev je bilo v obdobju med letom 2014 in 
sredino leta 2016 na drugo delovno mesto v isti organizacijski enoti prerazporejenih le 5 
% uslužbencev, na enako delovno mesto v drugi organizacijski enoti pa slabih 3 % 
uslužbencev. ZIPRS je za leti 2014 in 2015 za leto 2014 v 68. členu omejil napredovanje 
tako v višji naziv kot v višji plačni razred. V letu 2016 je zaznati 25 % upad napredovanj 
uradnikov v primerjavi z letom 2015. 
Če se navežem na mnenje intervjuvancev, so pri vprašanju zakonskih izhodišč glede 
uporabe mobilnosti potrebne določene zakonske spremembe. Intervjuvanci izpostavljajo 
predvsem področje premeščanja zaposlenih, še posebej za primere, ko je premestitev 
izvedena proti volji zaposlenega. Poleg tega kot problematičen predpis izpostavljajo tudi 
Akt o sistemizaciji delovnih mest, ki je po njihovem mnenju potreben velike spremembe. 
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Po mnenju intervjuvancev akt namreč preveč togo opisuje, opredeljuje in konkretizira 
pogoje zasedbe delovnega mesta, kar pa je za oblike mobilnosti javnih uslužbencev vse 
prej kot prednost. 
Guštin (2008, str.3) v prispevku navaja, da bi bilo najbolje, če bi se pogodbe o zaposlitvi 
sklepale za poklic, npr. da bi se javnemu uslužbencu, po poklicu diplomirani pravnik, lahko 
dodeljevale vse naloge, ki so vezane na ta poklic. V pogodbo o zaposlitvi bi se navedli 
podatki o vrsti dela, ki ga mora javni uslužbenec opravljati, z opisom del, ki bi zajemala vse 
naloge diplomiranega pravnika. S tem bi se povečala mobilnost pri dodeljevanju 
konkretnih nalog zaposlenim. Za neko dodatno oziroma novo nalogo ne bi bilo treba 
skleniti aneksa k pogodbi, saj bi le-to bilo zajeto že v sami pogodbi o zaposlitvi. Poleg 
navedenega bi bilo treba spremeniti 149. člen ZJU, ki v drugem odstavku določa, da je 
premestitev zaradi delovnih potreb na območju RS dopustna le, če kraj opravljanja dela v 
primeru premestitve od dotedanjega kraja opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 km 
oziroma več kot eno uro vožnje z javnim prevozom. Sprememba člena bi se uredila na 
način, da bi bila premestitev zaradi delovnih potreb na območju RS dopustna, če kraj 
opravljanja dela v primeru premestitve od bivališča oziroma kraja, iz katerega se javni 
uslužbenec dejansko vozi na delo in z dela, ni oddaljen več kot 120 km. To ugotavlja tudi 
večina intervjuvancev, saj se jim zdi sprememba drugega odstavka 149. člena ZJU 
smiselna. 
Težave akta o sistemizaciji delovnih mest izhajajo tudi iz dikcije »opravljanje drugih nalog 
podobne zahtevnosti«, ki je zamenjala dikcijo »opravljanje ostalih del in nalog po 
navodilih nadrejenega«. Sprememba dikcije je še vedno naklonjena delodajalcu, po drugi 
strani pa se pojavljajo težave v praksi, saj ostajajo naloge še vedno nedefinirane in 
posledica tega je, da zaposleni opravljajo zelo raznolike naloge, ki niso vezane na njihovo 
delovno mesto. V izogib temu bi bilo treba obstoječo dikcijo zamenjati s sledečo 
»opravljanje drugih nalog, ki so skladne z izobrazbo zaposlenega«.  
Glede na ugotovitve, da uporabo oblik mobilnosti v javni upravi omejujejo predpisi, lahko 
četrto hipotezo potrdim, namreč rezultati tako kvantitativne kot tudi kvalitativne 
raziskave so pokazali kar veliko zakonskih omejitev mobilnosti. 
8.1 PRISPEVEK K STROKI, ZNANOSTI IN PRAKSI 
Magistrsko delo predstavlja prispevek k upravni znanosti in pomeni dodano vrednost za 
stroko. Zajema ugotovitve drugih avtorjev v zvezi s fleksibilnimi oblikami zaposlitve in 
oblik mobilnosti javnih uslužbencev ter prikaz lastne interpretacije in argumentiranja 
zastavljenih hipotez. Prav tako sta pomemben del naloge kvalitativna raziskava, ki je bila 
opravljena na podlagi izvedbe delno strukturiranih intervjujev, in kvantitativna raziskava, s 
pomočjo katere sem dobila dodatne odgovore glede navedene problematike in ki je 
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dodatno prispevala k oblikovanju predlogov, kako izboljšati fleksibilnost in mobilnost v 
javni upravi. 
Raziskovanje obravnavanega področja fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti 
javnih uslužbencev v javni upravi bodo lahko uporabili organi javne uprave pri nadaljnjem 
uveljavljanju o različnih možnostih fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik mobilnosti javnih 
uslužbencev. Dejstvo je, da morajo biti tudi javni uslužbenci naklonjeni fleksibilnim 
oblikam zaposlitve in različnim oblikam mobilnosti. Predvsem vodilni javni uslužbenci bi 
morali svojim podrejenim predstaviti argumente, ki spodbujajo fleksibilne oblike 
zaposlitve in oblike mobilnosti javnih uslužbencev ter s tem učinkovitost javne uprave. Na 
področju mobilnosti predlagam spremembo zakonodaje, konkretneje 149. člena ZJU v 
drugem odstavku, in sicer da naj se premestitev zaradi delovnih potreb na območju RS 
opravi le, če kraj opravljanja dela v primeru premestitve od bivališča oziroma kraja, iz 
katerega se javni uslužbenec dejansko vozi na delo in iz dela, ni oddaljen več kot 120 km. 
Ravno tako predlagam spremembo akta o sistemizaciji, in sicer v delu, ki se nanaša na 
opredelitev delovnih mest za konkretno delovno mesto. Sprememba akta o sistemizaciji 
delovnega mesta naj bi se vršila bolj v smeri izpostavljanja potrebnih kompetenc javnega 
uslužbenca za opravljanje delovnih nalog za vrsto del v skladu z zahtevnostjo in stopnjo 
izobrazbe.  
Za povečanje fleksibilnih oblik zaposlitve pa bi bilo smiselno razmisliti o ustanovitvi 
agencije za zaposlovanje, ki bi se financirala iz proračuna. Agencija naj bi omogočila 
izobraževanje in druge izpite, ki so pogoj za zasedbo konkretnih uradniških delovnih mest, 
in že usposobljene kandidate napotila na delo k določenemu organu. Delodajalci bi se 
izognili dolgotrajnim zaposlitvenim postopkom (javni natečaji, izobraževanja, opravljanje 
strokovnih izpitov), saj bi kandidati že izpolnjevali vse pogoje in bili usposobljeni za 
takojšnje opravljanje dela na določenem delovnem mestu. 
V prihodnosti je treba raziskati možnost uvedbe obvezne rotacije, ki bi pripomogla k 
povečanju mobilnosti javnih uslužbencev v javni upravi. Iz tega sledi, da bi javni uslužbenci 
v javni upravi določeno delovno mesto lahko zasedali določeno število let (npr. pet let). 
Po pretečenem obdobju bi bili javni uslužbenci razporejeni na drugo delovno mesto. 
Prednosti takšne ureditve so predvsem v izrabi potenciala, preprečevanju korupcije in 
preprečevanju monotonosti javnih uslužbencev. Znano je, da se motivacija in kreativnost 
javnih uslužbencev po daljšem časovnem obdobju na istem delovnem mestu zmanjšata. Z 
rotacijo pa bi bile onemogočene sporne povezave med javnimi uslužbenci, različnimi lobiji 
in predstavniki določenih interesnih skupin, tudi v smislu korupcije. Obvezna rotacija bi 
zajemala vse javne uslužbence do 55. leta starosti. Tovrstna ureditev bi bila na eni strani 
koristna za javnega uslužbenca, ki bi na ta način gradil svojo kariero in se naučil novih 
stvari. Po drugi strani pa tudi za delodajalca, kamor javni uslužbenec prihaja, saj prispeva 
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znanje, drugačno kulturo in poglede ter na ta način prispeva k večji učinkovitosti javne 
uprave. Menim, da bi vsi navedeni predlogi bistveno pripomogli k večji fleksibilnosti in 
mobilnosti ter povečali učinkovitost javne uprave.  
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9 ZAKLJUČEK 
Magistrsko delo, sestavljeno iz teoretičnega in empiričnega dela, obravnava fleksibilnost 
in mobilnost kot pomembna dejavnika učinkovitosti v javni upravi. 
V teoretičnem delu sem podrobneje predstavila fleksibilne oblike zaposlitve, oblike 
mobilnosti javnih uslužbencev, pravne temelje fleksibilnih oblik zaposlitve in oblike 
mobilnosti v javni upravi ter opravila primerjalno analizo stanja med slovensko javno 
upravo in ostalimi članicami Evropske unije na področju mobilnosti in fleksibilnosti javne 
uprave. V empiričnem delu magistrskega dela sem na podlagi zbranih statističnih 
podatkov kvantitativne raziskave, kjer sem opisala stanje na področju uporabe fleksibilnih 
oblik zaposlitev in oblik mobilnosti javnih uslužbencev v slovenski javni upravi, ter zbranih 
podatkov kvalitativne raziskave, kjer sem uporabila metodo delno strukturiranega 
intervjuja strokovnjakov, ugotavljala, kako razširjene so oblike fleksibilnosti zaposlitve in 
oblike mobilnosti javnih uslužbencev v javni upravi, kateri dejavniki fleksibilnosti in 
mobilnosti najbolj vplivajo na učinkovitost javne uprave in kateri so tisti dejavniki, ki 
najbolj motivirajo oziroma ovirajo javne uslužbence pri odločitvi za fleksibilnost in 
mobilnost. 
Namen magistrskega dela je bil raziskati, katere fleksibilne oblike zaposlitve in mobilnosti 
javnih uslužbencev se najpogosteje uporabljajo in ali to prispeva k učinkovitosti javne 
uprave. Cilji raziskave so bili doseženi. Rezultate, do katerih sem prišla na podlagi 
kvalitativne in kvantitativne raziskave, povzemam v nadaljevanju. 
Primerjalna analiza stanja na področju mobilnosti in fleksibilnosti javne uprave, opravljena 
med slovensko javno upravo in ostalimi članicami Evropske unije, je pokazala, da delež 
zaposlenih za določen čas v slovenski javni upravi glede na evropsko povprečje v zadnjih 
letih upada. Tudi glede zaposlovanja za krajši čas je bilo ugotovljeno, da ostaja stanje v 
zadnjih letih nespremenjeno, tudi v slovenski javni upravi ni beležiti porasta zaposlitev za 
krajši delovni čas. Podobno stanje je bilo zabeleženo na področju mobilnosti, in sicer v 
članicah Evropske unije, vključno s Slovenijo se beleži nizka stopnja mobilnosti v javni 
upravi. Saj so interventni ukrepi omejili napredovanja za določeno obdobje. Ravno tako 
kvalitativna analiza opozarja na omejitve predpisov oblik mobilnosti javnih uslužbencev. 
Na podlagi zbranih statističnih podatkov o uporabi fleksibilnih oblik zaposlitve in 
mobilnosti javnih uslužbencev sem ugotovila, da se v slovenski javni upravi uporabljajo v 
zelo nizkem odstotku in da je javna uprava še vedno zelo toga. Tudi rezultati kvantitativne 
raziskave kažejo na to, da zakonski predpisi delno omejujejo uporabo fleksibilnih oblik 
zaposlitev v javni upravi, predvsem ZUJF, ki je za čas moje raziskave določal omejitve v 
veliki meri v primeru zaposlovanja. Namreč v javni upravi je mogoče zaslediti zelo nizek 
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odstotek zaposlitev za določen čas in krajši delovni čas, prav tako je omejeno 
zaposlovanje prek avtorskih in podjemnih pogodb, kar je nedvomno posledica omejitev, ki 
jih glede zaposlovanja določa ZUJF. Uporaba fleksibilnih oblik zaposlitve in oblik 
mobilnosti javnih uslužbencev namreč prinaša v javno upravo nova znanja in drugačne 
izkušnje. Te lahko pomembno spremenijo način dela v javni upravi in posledično vplivajo 
na učinkovitost le-te. 
Polovica intervjuvancev glede zakonskih ovir fleksibilnih oblik zaposlovanja namreč ne 
opaža zakonskih ovir v odnosu izkoriščanja do teh, saj po njihovem mnenju predpisi 
omogočajo uporabo vseh oblik fleksibilnosti zaposlitve v javni upravi. Ostali intervjuvanci 
vidijo oviro v predpisih, saj opozarjajo na ZUJF, ki je omejil fleksibilne oblike zaposlitve. 
Tudi rezultati kvantitativne raziskave kažejo na to, da zakonski predpisi delno omejujejo 
uporabo fleksibilnih oblik zaposlitev v javni upravi, predvsem ZUJF, ki je za čas moje 
raziskave določal omejitve v primeru zaposlovanja.  
Večina intervjuvancev glede zakonskih ovir oblik mobilnosti opaža ovire in meni, da so 
potrebne določene zakonske spremembe, predvsem v primeru premeščanja javnih 
uslužbencev, zaradi delovnih potreb, ki so izvedene proti njihovi volji. Da predpisi 
omejujejo uporabo mobilnosti v javni upravi, so pokazli tudi prikazi kvanititavne raziskave, 
in sicer ugotovljen je bil zelo nizek odstotek premestitev javnih uslužbencev. ZIPRS sprejet 
za leti 2014 in 2015, je za leto 2014 v 68. členu omejil napredovanje tako v višji naziv kot v 
višji plačni razred. V letu 2016 je zaznati 25 % upad napredovanj uradnikov v primerjavi z 
letom 2015.  
Same spremembe v družbenem okolju botrujejo prilaganju in odzivanju na spremembe v 
javni upravi. Fleksibilnost in mobilnost javnih uslužbencev je sposobnost javnih 
uslužbencev, ki naj bi prispevala k učinkovitejšemu delovanju javne uprave. Sodobno 
ravnanje s človeškimi viri zahteva večjo mobilnost kadrov med organi javne uprave in 
večjo mobilnost pri razporejanju na delo. Javna uprava brez ustreznih sprememb, med 
katere spada tudi uporaba različnih oblik mobilnosti javnih uslužbencev in fleksibilnih 
oblik zaposlitve, ne bo uspela zadostiti vedno večjim družbenim zahtevam in zagotoviti 
učinkovitega sistema zagotavljanja javnih storitev. Trdim lahko, da sta fleksibilnost in 
mobilnost javnih uslužbencev zelo pomembni značilnosti in sposobnosti zaposlenih, ki 
prispevata k učinkovitejšemu delovanju javne uprave. Javni uslužbenci imajo žal premalo 
informacij in znanja o svojih možnostih za mobilnost. Niso informirani, kaj mobilnost 
sploh pomeni in kakšne prednosti lahko prinese.  
Na podlagi intervjujev in ugotovitve raziskave bi za izboljšanje na področju stanja 
mobilnosti predlagala predvsem več promocije mobilnosti in strokovnjakov s tega 
področja, ki bi javnim uslužbencem zadevo znali prikazati v pozitivni luči. Na takšen način 
bi v javno upravo vpeljali več oblik mobilnosti. Na področju mobilnosti predlagam tudi 
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spremembo določene zakonodaje, konkretneje drugega odstavka 149. člena ZJU in 
uvedbo obvezne rotacije. Na področju fleksibilnih oblik zaposlitve pa bi bilo potrebno 
uvesti več zaposlitev za določen čas in krajši delovni čas ter razmisliti o ustanovitvi 
agencije za zaposlovanje, ki bi se financirala iz proračuna.  
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PRILOGA 1: KODIRNA TABELA 
TEME: VPRAŠANJA in ODGOVORI POJMI KATEGORIJE 
Prvi sklop vprašanj: Prispevek in zaviralni dejavniki fleksibilnosti in 
mobilnosti.  
1.Na kakšen način (lahko) po vašem mnenju fleksibilne oblike zaposlitve 
prispevajo k učinkovitosti v javni upravi?  
  
INT:1 Lahko bistveno prispeva, ker omogoča delodajalcu, da angažira 
človeka z ustreznimi kompetencami za delo v obsegu, kot ga potrebuje. 
Dobi točno tisto, kar potrebuje in ne plačuje, tistega česar ne potrebuje. 
Menim, da fleksibilne oblike zaposlitve prispevajo k učinkovitosti v javni 
upravi. 
Ustrezne kompetence  


















INT:2 Fleksibilnost v javni upravi, zlasti fleksibilne oblike zaposlitve in 
fleksibilni delovni čas, prav gotovo prispevata k učinkovitejšemu 
načrtovanju in ravnanju s kadri, saj bi se kadrovski resursi lažje prilagajali 
glede na dejanske potrebe po kadrih v določenem obdobju. Fleksibilnost 
tudi omogoča javnim uslužbencem lažje usklajevanje službenih in 
družinskih oziroma zasebnih obveznosti, večje možnosti organizacije 
delovnega in prostega časa, kar pozitivno vpliva na motivacijo javnih 
uslužbencev pri delu, ta pa na uspešnost in učinkovitost pri delu javnih 
uslužbencev. Strinjam se, da fleksibilne oblike zaposlitve vplivajo na 
učinkovitost v javni upravi. 
Učinkovito 
načrtovanje  
Potrebe po kadrih  
Usklajevanje 
obveznosti 




INT:3 Fleksibilne oblike zaposlitve lahko bistveno prispevajo k 
učinkovitosti v javni upravi, saj lahko na določenih delovnih mestih javni 
uslužbenci delo opravijo v krajšem delovnem času. Nadalje je to lahko 
velika motivacija za javne uslužbence, saj jim to omogoča lažje 
usklajevanje družinskih in osebnih obveznosti. Ter tako povečujejo 
učinkovitost v javni upravi. 
 
Učinkovitost  





obveznosti   
INT:4 Težnja zaposlovanja v javni upravi je zaposlitev za nedoločen čas. 
Menim, da fleksibilne oblike zaposlitve (krajši delovni čas itd.) ne 
prispevajo k učinkovitejši javni upravi. ZDR-1 v svojem 65. členu opredeli 
krajši delovni čas. Kar omogoča uslužbencem »part-time»zaposlitev. Javni 
uslužbenec tako dela 4 ure dnevno. Lahko imamo tudi dva zaposlena na 
istem DM. Vendar to predstavlja višje stroške. Saj uslužbencu pripada 
prevoz, prehrana itd. Učinkovitost javnih uslužbencev v javni upravi bolj 
omogoča izobraževanje ter razni seminarji na Upravni akademiji v okviru 
MJU. 
Težnja zaposlitve za 
nedoločen čas 
Brez vpliva na 
učinkovitost 
Dva zaposlena na 
enem delovnem 
mestu 
Višji stroški  
Izobrazba  
Seminarji 
Dvig učinkovitosti  
INT:5 Menim, da fleksibilne oblike zaposlitve prispevajo k učinkovitosti 
javne uprave. S tem je povezana tudi transparentnost. Transparentnost po 
eni strani preprečuje zlorabe. V primeru, da nimamo dovolj inšpektorjev in 
vzornih mehanizmov, da bi vsakega delodajalca posebej kontrolirali, ali 
dejansko izvaja predpise tako kot jih mora. S tem ko se objavlja podatke, 
se preprečujejo tudi zlorabe. Na primer na področju plač. Sedaj lahko na 




posameznih DM od čistilke do policista, zdravnika, učitelja, varuške, 
socialnega delavca, uradnika, sekretarja, svetovalca, referenta itd. 
INT:6 Kot predsednik sindikata menim, da fleksibilne oblike zaposlitve ne 
prispevajo k učinkovitosti javne uprave. Saj se za njimi lahko skriva 
prekarnost.  
Brez vpliva na 
učinkovitost 
Prekarnost 
2. Na kakšen način (lahko) po vašem mnenju oblike mobilnosti javnih 
uslužbencev prispevajo k učinkovitosti v javni upravi? 
  
INT:1 Povečuje motivacijo javnih uslužbencev, ki se jim preko mobilnosti 
odpirajo karierne možnosti (napredovanje, spoznavanje novih področij). 
Obenem bogati sistem uprave, ker uslužbenci v novo okolje vedno 
prinesejo s seboj izkušnje, dobre prakse in naučene lekcije. Kar vpliva na 
učinkovitost.  
Dvig motivacije  
Karierne možnosti  
Obogatitev sistema 
JU 










prenosom znanja  
INT:2 Podobno kot pri fleksibilnosti tudi mobilnost pozitivno vpliva na 
učinkovito ravnanje s kadri, saj omogoča po eni strani večjo mobilnost 
kadrov glede na kadrovske potrebe, po drugi strani pa tudi širitev 
kompetenc, prenos znanja in delovnih izkušenj javnih uslužbencev. Zlasti 
kar se tiče sklepanja pogodb za delo na domu, oziroma na daljavo je med 
delodajalci javne uprave uporabljeno v premajhnem obsegu. Eden izmed 
razlogov za to pa je tudi, odnos javnosti do javnih uslužbencev v javni 
upravi, ki se v primeru dela na domu odzovejo neprimerno. Saj menijo, da 
je to neutemeljen privilegij javnih uslužbencev.   
Učinkovito ravnanje s 
kadri  
Omogoča mobilnost 
Kadrovske potrebe  
Širitev kompetenc 
Prenos znanja  
 
INT:3 Mobilnost javnih uslužbencev lahko ravno tako bistveno pripomore 
k učinkovitosti v javni upravi, saj s premeščanjem javnih uslužbencev le 
tem povečamo motivacijo, možnost dela v novem okolju, z novimi 
sodelavci, ki imajo drugačne poglede, pristope, odpre se jim možnost 
kariernega napredovanja in podobno. Delo na daljavo, oziroma delo od 
doma pa javnim uslužbencem prihrani čas, ki ga porabijo s prihodom na 
delo in iz dela kot tudi potni stroški, kar je v korist tako javnemu 
uslužbencu kakor delodajalcu. Nadalje je to lahko velika motivacija za 
javne uslužbence, saj jim to omogoča lažje usklajevanje družinskih in 
osebnih obveznosti. Kar vpliva na učinkovitost v javni upravi. Po drugi 
strani pa slabi občutki glede ostalih sodelavcev, ki lahko na to gledajo kot 
na privilegije posameznih javnih uslužbencev, ki delo opravljajo od doma.  
Učinkovitost  
Dvig motivacije  
Novo okolje  
Novi sodelavci  
Različni pogledi  
Karierno 
napredovanje  
Delo od doma 
Časovna 
ekonomičnost 
Delo od doma 
INT:4 Menim, da oblike mobilnosti javnih uslužbencev delno prispevajo k 
učinkovitejši javni upravi. Učinkovitost javnih uslužbencev v javni upravi 
omogoča karirerni sistem ter izobrazba, ter razni seminarji na Upravni 
akademiji v okviru MJU. Smiselna je tudi udeležba na konferencah 
(Portorož), Dnevi slovenske uprave. Prav tako so tudi ključnega pomena 
usposabljanja v tujini. Javni uslužbenci so pri napredovanjih, oziroma 
vertikalni mobilnosti bolj motivirani. Napredujejo lahko tako po statusu 
kot po zaslužku.    
Učinkovitost   




Usposabljanje v tujini 
Motiviranje  
Napredovanje  
INT:5 Mislim, da oblike mobilnosti prispevajo k učinkovitosti v javni upravi. 
Menim, da rotacija javnih uslužbencev pozitivno vpliva na učinkovito javno 
upravo. Kar pa se tiče premeščanj javnih uslužbencev jih imamo objavljene 
na spletnih straneh MJU-ja. Vsak lahko pogleda na internetno stran, 
kakšne so potrebe in povpraševanje. Za zunanje kandidate pa se objavijo 





INT:6 Po mojem mnenju oblike mobilnosti bistveno prispevajo k 
učinkovitosti v javni upravi. 
Bistven prispevek 
Učinkovitost 
3. Kaj po vašem mnenju predstavlja ključne dejavnike, ki preprečujejo 
večjo uporabo fleksibilnih oblik zaposlitve v javni upravi? 
  
INT:1.Delovna zakonodaja, ki je v Sloveniji po vseh mednarodnih Delovna zakonodaja   
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INT:2. Po mojem mnenju je glede fleksibilnih oblik zaposlitve v javni upravi 
bistveni razlog v samem načinu razmišljanja v slovenskem prostoru, ki jo 
sicer mlajše generacije uspešno spreminjajo, da šteje le zaposlitev za 
nedoločen čas in za polni delovni čas, navezanost na enega delodajalca in 
eno okolje, torej nefleksibilnost samih javnih uslužbencev. Po drugi strani 
pa tudi delodajalci javne uprave izkazujejo premajhno fleksibilnost pri 
zaposlovanju.  
Način razmišljanja  
Mlajše generacije  
Zaposlitev za 
nedoločen čas 
Zaposlitev za polni 
delovni čas 
Delodajalci  
INT:3 Eden izmed ključnih dejavnikov preprečevanja fleksibilnosti v javni 
upravi je prav gotovo strah pred spremembami, ki jih le to prinaša in sicer 
tako na strani delodajalca kot na strani javnega uslužbenca. Strah na strani 
delodajalca predvsem v nezaupanju v javne uslužbence, da bodo delo 
dejansko in kvalitetno opravili. Nezmožnost nadziranja in koordiniranja 
dela. Po drugi strani pa slabi občutki glede ostalih sodelavcev, ki lahko na 
to gledajo kot priviligiranje dotičnih javnih uslužbencev, kar povzroči slabe 
občutke v kolektivu zaposlenih javnih uslužbencev. Kar se tiče krajšega 
delovnega časa pri večini prevladuje miselnost, da morajo imeti samo 
enega delodajalca in ne dveh, saj se še temu težko prilagodijo, kaj šele 
dvema, ki pa ga v tem primeru potrebujejo, če želijo opraviti polni delovni 
čas, razen tistih, ki imajo določene zdravstvene omejitve. Menim pa tudi, 




Odnos javnosti do JU 
Kakovost dela  
Slab nadzor  
Slaba koordinacija  
Rušenje delovne 
klime 
Težave prilagajanja  
 
 
INT:4 Javni uslužbenci želijo biti zaposleni za nedoločen čas, saj s tem 
ohranijo varnost zaposlitve. Res pa je, da se potem uspavajo.  
Želja po zaposlitvi za 
nedoločen čas.  
INT:5 Mislim, da je nefleksibilnost javnih uslužbencev stalna praksa.  Nefleksibilnost javnih 
uslužbencev  
INT:6 Mislim, da omejenost samo na enega delodajalca. Omejenost na enega 
delodajalca 
4. Kaj po vašem mnenju predstavlja ključne dejavnike, ki preprečujejo 
večjo uporabo oblik mobilnosti javnih uslužbencev v javni upravi ? 
  
INT:1 Organizacijska kultura, ki je temu premalo naklonjena. Nadrejeni jo 
še vedno prepogosto razumejo kot »krajo kadrov«, zaposleni, zlasti 
starejše generacije, pa se sprememb bojijo.  
Organizacijska kultura  
Nenaklonjenost v 
smislu 
»kraje kadrov«  















INT:2 Eden ključnih razlogov je po mojem mnenju, podobno kot pri 
fleksibilnosti, v sami naravi in načinu razmišljanja javnih uslužbencev, ki 
niso mobilni in težave povzroča že mobilnost v pisarni, kaj šele med 
različnimi organi javne uprave. Je pa tudi dejstvo, da tudi slaba praksa 
organov javne uprave. 
Način razmišljanja  
Težave obvladovanja  
Slaba praksa  
INT:3 Ključni razlog, ki preprečuje večjo uporabo mobilnosti je ravno tako 
strah pred spremembami, ki jih premestitve prinašajo. Po drugi strani pa 
se ravno tako poraja strah delodajalca, da ne bo dobil soglasja ministra 
oziroma vlade za nadomestno zaposlitev za javnega uslužbenca, ki je bil 




Strah glede soglasja  
Nadomestna 
zaposlitev  
INT:4 Eden izmed ključnih dejavnikov preprečevanja mobilnosti v javni 
upravi je prav gotovo strah pred spremembami, ki jih mobilnost prinaša. 
Strah na strani delodajalcev je predvsem v nezaupanju v javne uslužbence, 
da bodo delo dejansko in kvalitetno opravili na domu, ali na daljavo, 
nezmožnost nadziranja in koordiniranja dela. Po drugi strani pa slabi 
občutki glede ostalih javnih uslužbencev, ki lahko na to gledajo kot 
Strah pred 
spremembami 





priviligiranje dotičnih javnih uslužbencev, kar povzroči slabe občutke tako 
v kolektivu kot pri javnih uslužbencih, ki delo opravljajo od doma. 
Mobilnost v javni upravi je opredeljena kot možnost spreminjanja 
delovnih področij in delovnih mest znotraj organa. ZJU vsebuje institut 
premestitve. Javni uslužbenci niso zadovoljni kadar je govora o 
premestitvah. Kajti zaznati je strah javnih uslužbencev do horizontalnih 
premestitev. Smiselno je premeščanje med državnimi organi in upravnimi 
enotami. Potrebno pa se je tudi vprašati, kako so ljudje motivirani za 
mobilnost ter ali so pripravljeni na nova znanja. ZJU se v 151. členu 
uporablja za javne uslužbence, ko gre za postopke premestitve na lastno 
željo oziroma s soglasjem.  
Nezadovoljstvo javnih 
uslužbencev  
Med državnimi organi 
in upravnimi enotami 
Vprašanje 
motiviranosti 




INT:5 Sigurno je dejavnik človeški faktor. Človeški faktor 
INT:6 Ključni so strahovi, da ne pride do množničnega premeščanja javnih 
uslužbencev.  
Strahovi 
5. Zakaj se po vašem mnenju nekatere izmed oblik mobilnosti ne 























INT:1 Ne uporabljajo se zaradi organizacijske kulture na obeh straneh 
javne uprave in javnih uslužbencev. Na primer rotacija javnih uslužbencev 
v javni upravi, bi v praksi lahko pomenila, da bi javni uslužbenci v javni 
upravi določeno delovno mesto zasedali največ pet let. Po omenjenem 
obdobju pa bi bili razporejeni na drugo delovno mesto z drugim delovnim 
področjem. Prednost takšne ureditve naj bi bil v večji izrabi potenciala 
javnih uslužbencev in preprečevanja pojava korupcije. Motivacija in 
kreativnost javnega uslužbenca, je po določenem časovnem obdobju na 
istem delovnem mestu vprašljiva. Mobilnost je v državni in tudi širši javni 
upravi zelo koristna in potrebna. Torej, da ljudje menjajo službe, da 
prehajajo iz ene v drugo sredino, z enega na drugo delovno mesto, da 
napredujejo na zahtevnejša delovna mesta. Koristo je za karierni razvoj, 
ker prinese s sabo neke izkušnje, znanja, drugačno kulturo in lahko obogati 
institucijo. Tako da sem velik zagovornik mobilnosti in mislim, da bi se 
morali ljudje v javni upravi, pa tudi sicer, čim bolj premikati z enega na 
drugo delovno mesto. Sistem v slovenski zakonodaji to omogoča. ZJU je 
kar se tiče tega zelo fleksibilen in omogoča prehajanje iz enega na drugo 
delovno mesto brez kakršnihkoli težav. Še posebej, če gre za sporazumni 
prehod. ZJU je glede tega še bolj fleksibilen kot ZDR-1. Vendar da bi pa 
avtomatično vsakih pet let, torej po petih letih dela na enem delovnem 
mestu moral javni uslužbenec avtomatično nujno, prisilno iti na drugo 
delovno mesto, tukaj pa mislim, da bi šli korak predaleč. Menim, da bi bilo 
to preveč na silo, preveč administrativno in bi to morali prepustiti dinamiki 
organizacije. Javni uslužbenec sam začuti kdaj je čas, za spremembo 
delovnega področja. Lahko pa to začutijo njegovi nadrejeni, zlasti če pride 
do takšnih stvari, da se se nekdo preveč zbliža z potencialnimi kršitelji. 
Zato bi bilo dobro, da bi čim več organov državne uprave šlo v 
takoimenovani načrt integritete. S tem se je Komisija za preprečevanje 
korupcije intenzivno ukvarjala. Razvili so »know how« na področju načrtov 
integritete. To pomeni, da inšpektor iz ene območne enote nadzira drugo 
območje, tam, kjer ni toliko domač. To so zelo dobri ukrepi. Tako da se z 
njimi strinjam. Nisem pa za to, da se predpis spremeni in ukaže vsakemu 
javnemu uslužbencu v javni upravi, da bi moral po petih letih dela prekiniti 




do javnih uslužbencev 
Obvezna rotacija 

















Zakon naj rotacijo 
dopušča a ne kot 
prisilo  
INT:2 Kot sem že navedla je problem mobilnosti v javni upravi tako 




obsegu ter omejujočo zakonodajo. Menim, da je tudi promocije v javni 
upravi za področje mobilnosti premalo. Menim tudi, da v javni upravi 
mobilnost ni neka vrednota, oziroma cilj kateremu sledimo. Smo bolj 
statični. Tako posamezniki, kot institucije. Meni je žal, da se je takšna 
praksa izoblikovala že v preteklosti, kajti to je še vedno v ljudeh. Tudi pri 
prestojnikih. Obstajali so neki predlogi za nove zaposlitve, ki pa žal niso bili 
udejanjeni.  
Rotacijo javnih uslužbencev se lahko pospešuje. Vendar je rotacijo na 
delovnem mestu na katerem se zahtevajo neka zelo specifična znanja zelo 
tvegano uvajati, če ne obstaja neki širši nabor javnih uslužbencev, ki le-ta 
znanja, kljub temu imajo. Vodja, ki je odgovoren ima vedno možnost 
uvajanja rotacije, saj bo vedno zagotovil nek večji nabor ljudi, ki tudi 
»vskočijo« v primeru izpada na takšno delovno mesto, kjer so potrebna 
specifična znanja. Mislim, da bi bilo dobro, da bi se javni uslužbenci med 
seboj usposabljali. Prednost rotacije vidim, tudi zaradi preobremenjenosti 
posameznikov. S stališča ravnanja s kadri gotovo ni dobro, da bi javni 
uslužbenci zelo ozko delali na specifičnem področju.  
Tudi posamezni javni uslužbenci želijo zamenjati svoje področje dela 
zaradi različnih razlogov, in sicer bodisi zaradi neujemanja z nadrejenim, 
zasičenost z delom, slaba delovna klima v kolektivu, nezanimivo delo. Da 
posameznemu javnemu uslužbencu omogočiš rotacijo, pomeni, da lahko 
spemeni delovno okolje. Kar pa se tiče Upravne enote Ljubljana je pa to 
znano že iz preteklosti, da so javni uslužbenci zelo različno obremenjeni. Iz 
tega izhaja, da vodje ne želijo izvajati rotacije, ker se sklcijejo na določena 
specifična znanja. To povzroča nezadovoljstvo v Upravni enoti Ljubljana. V 
primeru, da so v nekem kolektivu javni uslužbenci relativo zadovoljni in 
učinkoviti ne vidim potrebe po uvajanju nekih novosti. Če pa se ugotovi, 
da obstaja neko nezadovoljstvo, prevelike preobremenitve pa je smiselno 
poseči v to. Po mojem mnenju uvedba obvezne rotacije lahko naredi več 




























INT:3 Torej kot sem že navedla strah pred spremembami in organizacijska 
kultura, tako na strani delodajalca kot na strani javnih uslužbencev. 
Rotacija se po mojem mnenju ne uporablja, ker ni specifično zakonsko 
opredeljena. Zakonska ureditev bi nedvomno bistveno pripomogla k večji 
mobilnosti javnih uslužbencev, in sicer v smislu, da bi javni uslužbenci 
določeno delovno mesto lahko zasedali le določeno število let (npr. 5 let). 
Po pretečenem obdobju pa bi bili premeščeni na drugo delovno mesto. Z 
rotacijo bi bile onemogočene sporne povezave med javnimi uslužbenci, z 
različnimi lobiji in predstavniki določenih interesnih skupin. Tudi v smislu 




rotacije v zakonodajo 
Onemogočanje 
spornih povezav 
Obvezna rotacija za 
javne uslužbence do 
55 leta 
 
INT:4 Mislim, da zaradi organizacijske kulture v javni upravi.  Organizacijska kultura 
INT:5 Mogoče je potrebno tukaj omeniti tudi pristop, ki so ga v tujini 
včasih uvajali, in sicer tako imenovano obogatitev dela, ali menjava 
delovnih področij. Angleški izraz za to je »job inrichment«, kjer poleg dela, 
ki ga opravlja javni uslužbenec dodatno dobi še neke nove vsebine, nove 
zadolžitve, ki so sicer nekako povezane z nalogami, ki jih opravlja, vendar 
mu dodatno postavljajo nek izziv, neke nove priložnosti, zato da lahko 
uresniči svoje potenciale. Torej, da javni uslužbenci prevzamejo tudi 
določene naloge, ki zahtevajo bolj interdisciplinaren pristop. Druga oblika 
pa je rotacija, kjer nekaj časa javni uslužbenec opravlja določeno delo, v 
nadaljevanju pa nekaj povsem drugega, ter se po določenem času vrne na 
Izkušnje iz tujine 
Obogatitev dela  
Ohranitev DM 
Nove vsebine dela  
Uresničitev 
potencialov  
Brez rutine  




prejšnje delovno mesto. Tega se v javni upravi sicer malo uporablja, 
vendar bi bilo za določena delovna mesta dobrodošlo. 
Menjava dela  
Rotacija  
INT:6 Bistvo rotacije javnih uslužbencev je po mojem mnenju neke vrste 
usposabljanje javnih uslužbencev za opravljanje del na različnih delovnih 
mestih javne uprave. Ampak se ta ne uporablja v večji meri. Za primer bi 
navedel Sektor za upravne notranje zadeve, Upravne enote Ljubljana, ki že 
dolgo časa izvaja rotiranje med uradniki različnih oddelkov. V izogib 
težavm, ko je treba nadomeščati odsotne sodelavce. Težave so nastale pri 
Oddelku za javni red in mir, kjer izdajajo orožne listine in dovoljenja za 
prireditve, kjer rotacija skoraj ni mogoča zaradi zelo specifičnih strokovnih 
znanj pa tudi vsi javni uslužbenci Upravne enote Ljubljana niso 
usposobljeni za tako zahtevna in odgovorna dela. Uvejavlja se že tudi 
rotacija vodij oddelkov, da ni težav nadomeščanja pri bolniških 
odsotnostih. Sicer pa menim, da rotacija delovnih mest predstavlja 
sistemizirano premikanje javnih uslužbencev z enega na drugo delovno 
mesto v neki organizaciji, kar pomeni izboljšanje poznavanja tako 
delovanje različnih funkcij organizacije, kot tudi pridobivanje dodatnih 
znanj javnega uslužbenca. Kar zagotavlja nemoten tok dela, ker so 
posamezni javni uslužbenci delovno usposobljeni in tudi kompetentni na 














6. Kako ocenjujete pripravljenost javnih uslužbencev v javni upravi na 
večjo fleksibilnost? 
  
INT:1 Pri starejši generaciji nizka pripravljenost, pri srednji srednja, pri 
mlajši višja.  
Starejša generacija- 
nizka pripravljenost 





INT:2 Ta pripravljenost je žal nizka. Še vedno je zakoreninjeno prepričanje 
v slovenskem prostoru, da fleksibilne oblike zaposlitve, kot so delovno 
razmerje za določen čas ali krajši delovni čas, niso ustrezna rešitev 
zaposlitvenega statusa.  
Nizka pripravljenost 
INT:3 Pripravljenost na večjo fleksibilnost je zelo nizka, predvsem pri 
starejši generaciji, jo sploh ni opaziti. Malo več pripravljenosti se kaže pri 






INT:4 Nizka pri starejši populaciji. Nizka pri starejši 
populaciji 
INT:5 Pri starejših je nizka. Nizka pri starejših 
INT:6 Pri starejših nižja, pri mladi generaciji je višja.  Pri starejših nizka – 
pri mlajših višja  
7. Ali menite, da bi bilo potrebno razmišljati v smeri zaposlovanja javnih 
uslužbencev (za uradniška delovna mesta) preko agencije za 
zagotavljanje dela, ki bi jo ustanovila RS in za strokovno-tehnična dela 
preko agencij za zagotavljanje dela? 
  
INT:1 Na splošno menim, da mora državna uprava preko javnih 
uslužbencev za nedoločen čas zagotoviti izvajanje »core business« in 
kontinuiteto za ostalo delo (zlasti strokovno-tehnično) pa kombinirati z 









INT:2 Tej predlagani rešitvi jaz osebno nisem naklonjena, saj je tudi za delo 




poznavanje sistema in praksa, na podlagi katere je delo možno izvajati 
učinkoviteje. Prav tako je pomembna tudi pripadnost delodajalcu, ki jo 
javni uslužbenec izkazuje na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Na tehničnih 
opravilih, kjer prej navedeno poznavanje sistema in praksa ni toliko 
pomembna, npr. storitve čiščenja, zagotavljanje prevozov, kurirske 
storitve itd. pa bi bilo možno te storitve izvajati tudi na tak način, se pa 
organi glede teh storitev pogosto odločijo za oddajo teh del izvajalcu 





Izkaz pogodbe o 
zaposlitvi 
Zunanji izvajalci 
INT:3 Menim, da bi bilo smiselno razmisliti o ustanovitvi javne agencije za 
zaposlovanje javnih uslužbencev, katere delodajalec bi bila RS, ki bi se 
financirala iz proračuna. Agencija bi omogočila izobraževanje, opravljanje 
strokovnih izpitov in drugih izpitov, ki so pogoj za zasedbo uradniških 
delovnih mest. Tako usposobljene kandidate bi nato napotila na delo k 
določenemu organu v javni upravi, ki izkaže potrebo po določeni vrsti dela. 
Delodajalci bi se s tem izognili dolgotrajnim zaposlitvenim postopkom 
(javni natečaji, izobraževanje, opravljanje strokovnih izpitov), saj bi 
kandidati že izpolnjevali vse pogoje in bili usposobljeni za takojšnje 











INT:4 Menim, da je to primerno le za določena delovna mesta, za večino 
uradniških delovnih mest pa žal ne, saj je potrebna pristojnost javnega 
uslužbenca v organu. Kar se tiče strokovno tehničnih delovnih mest pa 
menim, da bi bila ustanovitev tovrstne agencije za zagotavljanja dela 







INT:5 Agencije za zagotavljanja dela niso smiselne, saj je država oblast in 
gre za profesionalno javno upravo, ki je v korist državljanom.  
Nesmiselnost agencij 
za delo 
INT:6 Menim, da je ustanovitev agencije za zaposlovanje, ki bi se 
financirala iz proračuna smiselna, saj bi zagotavljala različen nabor že 
usposobljenih kandidatov za določena uradniška delovna mesta. Tako bi 
delodajalec že takoj dobil kandidata, ki je usposobljen in izobražen z vsemi 
potrebnimi izpiti za konkretno delovno mesto in bi lahko z delom nastopil 
takoj. Tako bi se tudi izognili dolgotrajnim zaposlitvenim postopkom 






8. Kako ocenjujete pripravljenost javnih uslužbencev v javni upravi na 
večjo mobilnost? 
  






INT:2 Enako kot pri fleksibilnosti, mislim, da je zelo nizka, zlasti med 
starejšo in tudi srednjo generacijo javnih uslužbencev. Prihod mlajše 
generacije, katere zaposlovanje je bilo v preteklih zelo omejeno zaradi 
restrekitvne kadrovske politike, kar je s tega stališča škoda. Ocenjujem, da 







INT:3 Tudi pripravljenost javnih uslužbencev za večjo mobilnost je zelo 
nizka, še zlasti se to kaže pri starejši generaciji.  
Nizka pripravljenost 
za mobilnost  
INT:4 Menim, da na mobilnost starejša generacija ni pripravljena, mlajša 
generacija pa je k temu primorana.  
Nizka pripravljenost 
starejših 
Mladi k temu 
primorani 
INT:5 Pri starejši generaciji je opaziti nizko pripravljenost na mobilnost.  Nizka pripravljenost 
starejših 
INT:6 Kot ugotavljam starejša generacija mobilnost zavrača.   Starejši zavračajo 
mobilnost 
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Drugi sklop vprašanja: Fleksibilnost in mobilnost pod povprečjem EU. 
9. Ali menite, da sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi 
manjši od povprečja članic Evropske unije? Bi morda katere države 
izpostavili, kot primere dobrih praks?  
  
INT:1 Menim, da sta manjši. Kot primer dobrih praks bi navedel; Estonijo, 
Finsko, skandinavske države in Nizozemsko.  
Skandinavske države  









Vpliv sindikatov  
 
 
INT:2 Vzroke za nižjo fleksibilnost in mobilnost v javni upravi sem 
poskušala navesti v odgovorih na prejšnja vprašanja (tretje in četrto). 
Ocenjujem, da se bo tudi v slovenskem prostoru s časom stanje na tem 
področju izboljšalo in da bodo fleksibilnost in mobilnost kot vrednote 
počasi začele nadomeščati načelo stalnosti in sigurnosti, ki jo javni 
uslužbenci vidijo v zaposlitvi za nedoločen čas pri istem delodajalcu 
delovno obdobje. Primer dobre prakse pri urejanju uslužbenskih razmerij 
so po mojem mnenju skandinavske države.  
 
Menim, da sta fleksibilnost in mobilnost v slovenski javni upravi manjši od 
povprečja članic Evropske unije. Povezano pa je to z naravo Slovencev, ker 
smo kot narod zelo nemobilni. Vsaki spremembi se upiramo. Mobilnost je 
za nas problem. Pa tudi trdim, da sistem ni takšen, da bi vzpodbujal in 
omogočal mobilnost. Temu se zelo upirajo sindikati, saj želijo, da je vse 
statično.  
 
Po mojih informacijah je pri teh državah, tako, da uslužbenci niso tako 
fiksno vezani na pogodbo o zaposlitvi na isti organ, na isto delovno mesto. 
Ampak je večja možnost opravljanja različnih del znotraj posameznega 
ministrstva in tudi med ministrstvi. Ni tako fiksno oziroma statično 
določeno delovno mesto. Bolj poznam primer Švedske. To so države, ki 
imajo tudi drugačno strukturo državne uprave. Mi imamo vse 
skoncentrirano na ministrstvih, morda še kakšen organ v sestavi. Imamo 
strateško razvojne, tudi normativne in operativne naloge in je vse na 
ministrstvu. Skandinavske države imajo pa ministrstva veliko manjša in 
imajo izvedbeno vrsto agencij. Dejansko je miselnost drugačna. Ko se je 
Švedska pripravljala na predsedovanje, ki ima zelo majhna ministrstva npr. 
Ministrstvo za javno upravo in finance je zaposlenih od 20 do 30 največ 50 
ljudi in je vse na agencijah. Pri pripravah na predsedovanje so ugotovili, da 
se bodo z razdrobljenostjo težko pripravili na predsedovanje, za vodenje 
zadev. Zato so kake pol leta pred predsedovanjem veliko agencij (ukinili ali 
združili). Ampak gospa, ki je bila direktorica agencije, katera je vodila eno 
od agencij je prišla na zadnji sestanek in povedala, da se je naredila 
reorganizacija in da se je njena agencija ukinila in da zapušča upravo. 
Ampak to je sprejela, kot dejstvo. Da bi v Sloveniji naredili kaj takega, ne 
samo med predsedovanjem, ampak kadarkoli (npr. združevali, ukinili). V 
Sloveniji smo nekako prehitro in s premalo načrtovanja prešli iz 
komunističnega obdobja v demokratično gospodarsko državo. Ljudje imajo 
v mislih še vedno ministrstvo, državo, javno službo, kot nekaj 
socialističnega , kot da je to vse naše. Da imamo vsi pravico do tega. .Ne 
sprejemajo odločitev, ki so že sprejete. Vsi bi radi iskali po sodni poti svoje 
pravice. Država smo mi vsi. Vsi smo enaki, enakopravni, vsi imamo pravice 
do vsega. Težko sprejmemo poseg v pravice. Dejansko smo specifična 
država. Če vse to realiziramo. Se včasih spomnim, da ni čudno da imamo 
toliko težav. Politika še vedno ni družbeno odgovorna.  
 
Način razmišljanja  




Skandinavske države  
 
 














Manjša ministrstva na 
Švedskem 























Poznam tudi sistem, na Portugalskem, kjer so posamezniki zaposleni kot 
vodilni uslužbenci kadrovske službe vlade, ki imajo sklenjeno pogodbo z 
vlado in so razporejeni na različna ministrstva, kjer se pokaže potreba. 
Tam je popolnoma jasno, da nekaj časa kadrovik dela na Ministrstvu za 
kulturo, potem pa gre glede na potrebe na Ministrstvo za finance. Pri nas v 
Sloveniji je žal ta miselnost popolnoma drugačna. Že misel o premestitvi 
na drugo delovno mesto je nesprejemljiva, kaj šele premestitev v drugi 
organ. Nekako se je pri nas uveljavilo pravilo, da je vsakdo, ki je 
premeščen na drugo delovno mesto premeščen po kazni. Tudi sama imam 
to izkušnjo, saj je bilo 50 % ljudi prepričanih, da je bilo nekaj hudo narobe, 
ko sem se odločila , da grem iz MJU na MZ, na drugo delovno mesto. Za 
vsakega, ki zamenja delovno mesto ostali menijo, da je tukaj nekaj hudo 






INT:3 Predvidevam, da sta fleksibilnost in mobilnost v javni upravi 
zastopana v manjšem povprečju, kot v članicah Evropske unije. Vzroki so 
predvsem v strahu pred spremembami, kot sem navedla. Primer dobre 
prakse so skandinavske države, predvsem Nizozemska, ki premešča višje 
uradnike predvsem vodilni kader na štiri do pet let. V nekaterih evropskih 
državah vodilni kader »top managament« premeščajo že na tri leta in 
imajo možnost premestitve tudi v gospodarski sektor (Francija).  
Manjše povprečje 
Strah sprememb  
Skandinavske države  
Vodilni kader 
Menjava na 4-5 let  
Premestitev v 
gospodarstvo Francija 
INT:4 Menim, da je slovenska javna uprava pod povprečjem glede na 





INT:5 Mislim, da je slovensko povprečje manjše od članic Evropske unije. 
Vzrok je predvsem v razmišljanju javnih uslužbencev, ki so premalo 
fleksibilni in mobilni. Vendar je pri mlajših generacijah zaslediti večjo 
odzivnost. Primer dobre prakse so skandinavske države.  
Razmišljanje javnih 
uslužbencev 
Mlajše generacije  
Večja odzivnost  
Skandinavske države  
INT:6 Moje mnenje je, da gre za manjše povprečje slovenske javne uprave 
v primerjavi z Evropsko unijo, če govorimo o fleksibilnosti in mobilnosti 
javnih uslužbencev. Primer dobrih praks pa so skandinavske države. 
Manjše povprečje 
slovenske javne 
uprave od članic EU 
 
Tretji sklop vprašanj: Vpliv predpisov na fleksibilnost. 
10. Kakšno je vaše mnenje glede ovir v predpisih, kateri se nanašajo na 
uporabo fleksibilnih oblik zaposlitve v javni upravi?  
  
INT:1 V posebnih predpisih o javnih uslužbencih ni posebenih ovir, saj se 
za zaposlovanje v glavnem uporablja splošna delovna zakonodaja ZDR-1. 
Ta pa je toga. Zaposlovanje za določen čas, je na primer zelo omejeno, 
odpuščanje tudi v primeru utemeljenih razlogov vezano na odpravnine. 
Sindikati v Sloveniji ščitijo togost delovnih razmerij in s tem povzročajo 
veliko škodo tudi zaposlenim.  
Brez ovir  
Splošna delovna 
zakonodaja je toga 
Omejeno 
zaposlovanje za 





















INT:2 Predpisi fleksibilnosti v javni upravi omogočajo vse oblike, tako 
glede oblike zaposlitve kot glede fleksibilnega delovnega časa. Tako da na 
zakonodajni ravni ni ovire, da bi se fleksibilnost izvajala. Zakonodaja, ki 
omogoča fleksibilne oblike zaposlitve, bi se po mojem mnenju lahko 
izvajala v praksi v večjem obsegu, zlasti krajši delovni čas, zaposlitve pri 
več delodajalcih, oziroma pri več organih državne uprave. Razlogi za to, da 
se ta zakonodaja ne izvaja v večjem obsegu pa obstoja na strani javnih 
uslužbencev, kjer gre predvsem za ovire v miselnosti in vrednosti stalne 
Brez zakonskih ovir  
Fleksibilne oblike 
zaposlitve se naj bij 
izvajale v večji meri 
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zaposlitve za polni delovni čas pri istem delodajalcu celo delovno obdobje. 
Na strani delodajalcev pa bi bile lahko vse oblike fleksibilne oblik 






ZUJF je ovira 
INT:3 Splošna delovna zakonodaja, ki ureja predpise fleksibilnosti v javni 
upravi ni ovira za izvajanje le te. Velika ovira pa je Zakon za uravnoteženje 
javnih financ, ki je omejil fleksibilne oblike zaposlitve (določen čas, krajši 
delovni čas), saj je za vsako zaposlitev potrebno soglasje vlade, ki pa ga v 
večini primerov ne dobimo.  
Brez zakonskih ovir  
ZUJF je ovira 
fleksibilnim oblikam 
zaposlitve  
INT:4 Predpisi niso ovira. Kot sem rekla ni problem zakonodaja, ampak 
človeški faktor.  
Predpisi niso ovira  
Človeški faktor 
INT:5 Menim, da je ureditev ustrezna.  Ustreznost ureditve  
INT:6 ZUJF je v veliki meri omejil fleksibilne oblike zaposlitve, saj je omejil 
zaposlovanje javnih uslužbenev.  
ZUJF je omejil 
fleksibilne oblike 
zaposlitve 
11. Kako bi ocenili uspešnost izvedbe zakonskih postopkov v RS za 
povečanje fleksibilnih oblik zaposlitve v javni upravi? 
  
INT:1 Kot rečeno problem je v delovni zakonodaji.  Problem delovne 
zakonodaje 
 
INT:2 Fleksibilnost, oziroma tovrstne fleksibilne oblike zaposlitve, ki jih 
zakonodaja omogoča, bi se po mojem mnenju lahko izvajala v praksi v 
večjem obsegu, zlasti krajši delovni čas, zaposlitve pri več delodajalcih, 
oziroma pri organih državne uprave. Razlogi za to, da se ta zakonodaja ne 
izvaja v večjem obsegu pa obstoja na strani javnih uslužbencev, kjer gre 
predvsem za ovire v miselnosti in vrednosti stalne zaposlitve za polni 
delovni čas pri istem delodajalcu celo delovno obdobje. Na strani 
delodajalcev pa bi vse oblike fleksibilnosti tudi bile lahko uporabljene v 
večjem obsegu. 
Izvajanje fleksibilnih 
oblik zaposlitve v 
večjem obsegu 
Ovire v miselnosti 
javnih uslužbencev 
INT:3 Menim, da je ureditev ustrezna, saj omogoča vse oblike 
fleksibilnosti.  
Ustreznost ureditve 
INT:4 Kot sem že rekla problem ni zakonodaja temveč človeški faktor. 
Strah pred spremembami.  
Zakonodaja ni ovira 
Človeški faktor 
INT:5 Menim, da je ustrezna pravna pokritost fleksibilnih oblik zaposlitve.  Ustrezna pravna 
pokritost 
INT:6 Mislim, da bi bile potrebne določene spremembe.  Potrebne določene 
spremembe 
Četrti sklop vprašanj: Vpliv predpisov na mobilnost. 
12. Kakšno je vaše mnenje glede ovir v predpisih kateri se nanašajo na 
uporabo oblik mobilnost javnih uslužbencev v javni upravi?  
  











Politični vpliv  
Menjave vodji  
 
INT:2 Tudi glede mobilosti javnih uslužbencev v javni upravi je zakonodaja 
ustrezna. Edina pomankljivost so premestitve znotraj organa in v drug 
organ, ki so v večini primerov izvedene proti volji javnega uslužbenca, 
torej ko se javni uslužbenec s premestitvijo ne strinja in posledično ne 
podpiše aneksa k pogodbi. Je pa glede tega vprašanja že nekaj časa 
pripravljena sprememba uslužbenske zakonodaje, da bi bila tudi ta oblika 
mobilnosti javnih uslužbencev lažje izvedljiva. S pogoji, ki morajo biti 
izpolnjeni, da se posameznika proti njegovi volji, torej tudi če ne soglaša, 
lahko premesti na drugo delovno omesto, ki ustreza njegovi izobrazbi, 
bodisi v istem ali v drug organ, pa je mobilnost javnih uslužbencev, če se 
javni uslužbenec s premestitvijo ne strinja, malo otežena, saj je treba 
izkazati in utemeljiti, obstoj delovnih potreb na drugem delovnem mestu. 




Proti volji javnega 
uslužbenca 
Brez privolitve 





Posebne težave vodji  
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na tem delovnem mestu, oziroma, da se ga bolj potrebuje na drugem 
delovnem mestu. Težava pri tovrstnih utemljitvah je še zlasti na delovnih 




INT:3 ZJU predstavlja ovire v določilih, ki zadevajo premestitve. Menim, da 
je mobilnost zelo omejil tudi Zakon o interventnih ukrepih, ki je v 
določenih obdobjih tudi za leto 2014 omejil napredovanje javnih 
uslužbencev, tako v višji plačni razred, kot v višji naziv. Interventni zakon 
bo vse do leta 2018 posegal v napredovanja, saj bodo tisti, ki so v mesecu 
aprilu in mesecu maju napredovali v višji plačni razred ali višji naziv, dobili 
le to izplačano šele pri decembrski plači.    
ZJU ovira premestitve 
Zakon o interventnih 
ukrepih omejil 
napredovanje 
INT:4 Uslužbenska zakonodaja, oziroma predpisi predstavljajo ovire pri 




INT:5 Dejstvo je, da uslužbenska zakonodaja predstavlja ovire mobilnosti. Ovire mobilnosti 
INT:6 Menim, da predstavlja ovire.  Ovire 
13. Kakšno je vaše mnenje glede ovir premestitev vodstvenih javnih 
uslužbencev v javni upravi?   
  



































INT:2 Pri vodstvenih delovnih mestih je težava, saj se vodstvena delovna 
mesta, npr. vodje sektorjev zasedajo za nedoločen čas. V primeru da se 
želi nekega vodstvenega javnega uslužbenca premestiti na drugo delovno 
mesto in se on s tem ne strinja, ga lahko premestiš samo z obrazložitvijo 
delovnih poteb. Nastanejo pa težave pri obrazložitvi. Vodstveno delovno 
mesto bo zasedel potem nekdo drug. Saj ne gre za to, da tega delovnega 
mesta ne potrebuješ več. Lažje potem narediš reogranizacijo in na drugo 
delovno mesto postaviš kakšno drugo strukturo, kot da obrazložiš delovne 
potrebe, da neko vodjo iz delovnih potreb premeščaš na neko drugo 
delovno mesto. V preteklosti je bil glede tega tudi spor. V času ko sem bila 
bivša uslužbenka carine, so za vodjo sektorja postavili uslužbenko, ki je 
imela edina med pravniki pravosodni izpit. V organizaciji se je oblikoval 
sektor, kjer se je vzpostavil sistem izterjave carin in je bilo veliko poti s 
sodišči. Na delovno mesto vodje sektorja so postavili vodjo oddelka, ki pa 
se s tem ni strinjala in se je na premestitev pritožila. Na pritožbo smo 
odgovorili, da je edina s pravosodnim izpitom, saj delovno mesto zahteva 
velik kontaktov s sodišči. Zato bi bilo dobro, da se vodstvena delovna 
mesta zasedajo za določen čas in po mojem prepričanju bi bila vodstvena 
struktura bolj učinkovita.  
 
Pri vodjih je drugače težko slediti mobilnosti, saj vodjo premestiti proti 
njegovi volji je težko, in sicer na sistem kakršnega imamo. V primeru, da se 
vodjo premesti na drugo delovo mesto z obrazložitvijo delovnih potreb je 
le te težko obrazložiti. Za vodstvena delovna mesta v javni upravi bi bilo 
smisleno sistemsko zagotoviti večjo mobilnost, vendar je žal vpliv politike 
premočan, da bi te spremembe dopuščal. Ko pride do menjave vlade in 
ministrov se lahko zamenjajo generalni sekretarji, generalni direktorji, 
vodje sektorjev in oddelkov pa ostajajo, saj le-ti poznajo že malo globljo 

























Strah pred političnim 
vplivom 
 




INT:4 Poudarila bi samo, da se na delovna mesta srednjega kadra 
premeščajo javni uslužbenci, ki so strokovnjaki na svojem področju. 








INT:5 Morali bi opozoriti le na nejasno opredelitev odgovornosti in 
pristojnosti uradnikov na najvišjih vodstvenih položajih.  
Nejasna opredelitev 
odgovornosti 
INT:6 Problematike je veliko.  Veliko problematike 
14. Kakšne so po vašem mnenju težave glede uslužbenske zakonodaje, 
zaradi premestiitev, če se javni uslužbenec s premestitivjo ne strinja?   
  














































INT:2 Če se javni uslužbenec strinja, se ga lahko premesti na drugo 
delovno mesto s sklepom in sicer zaradi delovnih potreb. Delovna potreba 
nekako pomeni, da delo na delovnem mestu, ki ga javni uslužbenec 
trenutno zaseda sploh ni potrebno. To pomeni, da se delovno mesto ukine 
ali pa se v sklepu razloži da se javnega uslužbenca bolj potrebuje na nekem 
drugem delovno mesto kot na obstoječem. Sodna praksa je v preteklosti 
pokazala, da so sodišča v primeru pritožb javnih uslužbencev na 
premestitev zahtevala natančno obrazložitev delovnih potreb glede 
premestitve, posebej v primerih, če podobna delovna mesta zaseda več 
ljudi. Zahtevali so natančno utemeljitev in obrazložitev zakaj so se odločili 
premestiti točno določenega javnega uslužbenca. Takšen primer so imeli 
na Ministrstvu za notranje zadeve s policisti. Na določeni policijski postaji 
so nekoga premestili na drugo delovno mesto ki pa se je na premestitev 
pritožil. Sodišče je zahtevalo zelo natančno obrazložitev -zakaj ravno 
njega. Predlog sprememb ZJU, ki nekako ne gre skozi nobeden postopek je 
v tem delu bil narejen tako, da bi lahko javnega uslužbenca premeščal ne 
samo zaradi delovnih potreb ampak, da bi lahko opravljal dela na različnih 
delovnih mestih, ki ustrezajo njegovi stopnji izobrazbe, kar bi bilo tudi bolj 
primerljivo s sistemom ZDR-1, ki pozna sklepanje pogodb delovnega 
razmerja za delovno mesto in za vrsto del. V javni upravi s premestitvami 
posamezni vodje v posameznih primerih rešujejo neke posamezne 
konflikte to je bilo ugotovljeno v mnogih postopkih na sodišču, ko je prišlo 
do zaslišanja prič in se je ugotovilo, da je šlo za osebne zadeve in da ni bila 
premestitev izvedena zaradi delovnih potreb. Posledica tega pa je da se 
zaradi tega javni uslužbenci premestitvam zelo upirajo.  
 
Tukaj gre predvsem za napake, ki se v praksi pojavljajo glede premestitev. 
Kršitev se kaže predvsem v tem da se javne uslužbenca premešča na 







Primer na Ministrstvu 
























INT:3 Ovire so in se potem pretežno rešujejo na sodišču.  Reševanje ovir 
INT:4 To prinaša razne spore. Omenila bi še Poročilo o delu komisije za 
pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS. Kot je zaslediti iz poročila se 
trend pritožb zmanjšuje. V letu 2013 je bilo 53 rešenih pritožb glede 
premestitev. V letu 2014 je to število upadlo na 34 rešenih zadev v 
primeru premestitev. V letu 2015 na 32, 2016 je bilo število še nižje 27 in 
pa v letu 2017 do datuma 21.7.2017 je bil tovrsten upad 13 rešenih 
pritožb iz razloga premestitev. Vendar ko vseeno združimo več let skupaj 
vseeno lahko sklepamo, da javni uslužbenci niso naklonjeni mobilnosti in 








INT:5 V primeru premestitve javnega uslužbenca se le temu ponudi aneks 
k pogodbi o premestitvi in če tega aneksa ne podpiše, potem lahko 
delodajalec enostransko poseže v pogodbo o zaposlitvi. Kar pomeni, da 
izda sklep in s sklepom javnega uslužbenca premesti na tisto delovno 
mesto na katerega ga želi premestiti. Seveda ima potem ta sklep pravni  
Aneks k pogodbi o 
zaposlitvi 
Sklep o premestitvi 
Pritožbe 
Komisija za pritožbe 
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pouk. Javni uslužbenec se lahko potem pritoži. O pritožbi odloča Komisija 
za pritožbe iz delovnega razmerja. Zoper odločitev, komisije ima javni 
uslužbenec tudi sodno varstvo. Po mojem mnenju se ne more ljudi kar 
tako prerazporejati, kajti potem se že posega v pogodbo o zaposlitvi. 
Glejte zdaj ko govoriva o temu 147. členu o premestitvah trajnih in 
začasnih itd. je le to vezano tudi na ta koncept uradnikov in strokovno 
tehničnih javnih uslužbencev. Za uradnike veljajo drugačna pravila, kot 
veljajo za strokovno tehnične javne uslužbence, katere zakon usmerja na 
ZDR-1. Torej zakon, ki velja v širšem javnem sektorju, kakor tudi v 
gospodarstvu. Za uradnike veljajo drugačna pravila in sicer, da postaneš 
uradnik moraš biti izbran na javnem natečaju, za katerega je predviden 
postopek, ki ga določa ZJU V 58. členu. Zato da nekdo postane uradnik 
mora biti imenovan v naziv .Na uradniškem delovnem mestu je to najnižji 
uradniški naziv. Potem pa sklene pogodbo o zaposlitvi. Pri uradnikih je 
drugače kot pri strokovno tehničnih uslužbencih, katerih ni potrebno po 
postopku javnega natečaja ampak je dovolj javna objava prostega 
delovnega mesta, ki ga ureja ZDR-1. . 
Dokler je ta distinkcija vzpostavljena, tudi zakon nima tega mobilnega 
nastavka, da bi lahko kar strokovno – tehnični javni uslužbenci postali 
uradniki itd. Potem se v praksi dogaja, da strokovno tehnični javni 
uslužbenec, čeprav izpolnjuje vse pogoje za prosto uradniško delovno 
mesto le na tega ne more biti premeščen, ampak mora kandidirati v 
postopku javnega natečaja. Na javne natečaja pa se prijavlja po več sto 
ljudi, kar povzroča organu velike stroške in slabo voljo kadrovskim 
službam. 
iz delovnega razmerja 
147. člen premestitve 










































































INT:6 Pri sodnih sporih je bistvena obrazložitev delovnih potreb. Sodni spori 
15. Zakaj po vašem mnenju prihaja do zlorab v praksi, v primeru izjemnih 
premestitev 147/5 člena ZJU? 
 
INT:1 Zakonodaja, kot sem povedal ni ovira.  Ni ovir 
INT:2 Člen 147/5 ZJU pomeni, da se lahko javnega uslužbenca izjemoma 
začasno premesti na delovno mesto za katerega je potrebno, da izpolnjuje 
samo pogoj ustrezne izobrazbe ne pa delovnih izkušenj. Člen je bil dodan v 
ZJU, ko je prišlo do predsedovanja EU in se je v bistvu želelo za odgovorne 
in zahtevne naloge ter za raziskovalne naloge zaposliti mlade sodelavce, ki 
poznajo tuje jezike in so bolj prilagodljivi, nimajo pa še zadosti delovnih 
izkušenj. Člen sicer ni vezan na naloge predsedovanja, ampak se ga na 
splošno uporablja. Zloraba, ki se dogaja je v tem, da se zaposluje javne 
uslužbence, ki nimajo dovolj delovnih izkušenj za določeno delovno mesto 
in se jih toliko časa začasno premešča na to delovno mesto, da si pridobijo 
ustrezne delovne izkušnje in se jih potem trajno premesti. To se v praksi 
velikokrat dogaja, čeprav ni namenjeno temu. Ta člen je namenjen 
izjemnim situacijam. 
Dodan člen 147/5  
Predsedovanje  
Angažiranje mladih  
Mladi sodelavci  
Večja fleksibilnost  




Nenehne premestitve  
Namen: izjemne 
situacije 
INT:3 Menim, da se 147/5. člen ZJU zlorablja, in sicer z namenom 
pridobitve delovnih izkušenj.  
Zloraba 147/5. člena 
ZJU 
INT:4 Gre za javne uslužbence, ki še nimajo dovolj delovnih izkušenj. Premalo delovnih 
izkušenj 
INT:5 Zloraba 147/5. ZJU omogoča mladim, da si zagotovijo delovne 
izkušnje.  
Zloraba 147/5. člena 
ZJU 
INT:6 Javni uslužbenci si tako pridobijo delovne izkušnje.  Pridobitev delovnih 
izkušenj 
16. Kje menite, da je težava, da je akt o sistemizaciji delovnih mest togo 
opredeljen in ne omogoča uporabo mobilnosti v širšem obsegu?  
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INT:2 Delovna mesta so preveč konkretizirana (npr. izobrazba za točno 
določeno delovno mesto), kar predstavlja oviro, da se premestitev ne 
uporablja v večjem obsegu. Dobro bi bilo, da bi se akt o sistemizaciji 
spremenilo. Seveda bi to povzročilo tudi spremembe pri vrednotenju 
delovnih mest, npr. ekonomist, bi lahko delo opravljal na različnih 
delovnih mestih. Skleniti bi se moralo delovno razmerje za vrsto del, kot 





Težave vrednotenja  
Delovno razmerje za 
vrsto del 
INT:3 V preveč konkretiziranih delovnih mestih. Konkretizirana 
delovna mesta 
INT:4 V aktu o sistemizaciji bi morali spremeniti klavzulo, ki govori o 
opravljanju o ostalih delih in nalogah po navodilu nadrejenega, in sicer v 
delu druge naloge po enaki zahtevnosti.  
Sprememba akta o 
sistemizaciji 
INT:5 Sistemizacijo bi morali po mojem mnenju malo drugače urediti. 
Predvsem bi bilo dobro, če bi se bolj ukvarjali s kompetencami, ki so 
potrebne, da se lahko neka naloga uspešno, učinkovito opravlja. Skratka 
to, kar imamo sedaj v sistemizaciji, pri pogojih za zasedbo delovnega 
mesta kjer je navedena izobrazba, delovne izkušnje ter dodatna znanja, 
kot so (računalniška npr. Word, Excel) in aktivno znanje tujega jezika, so 
po mojem mnenju neustrezni kriteriji. Saj ne vsebujejo kompetenc za 
konkretno delovno mesto. Mogoče ne za konkretno delovno mesto, 
ampak za vrsto del in nalog, tako kot je to opredeljeno v ZDR-1. To bi 







kompetence za vrsto 
dela in ne DM  
 
INT:6 Potrebna bi bila sprememba akta o sistemizaciji, in sicer v predelu, ki 
se nanaša na opravljanje preostalih del in nalog po navodilu nadrejenega, 
v druge naloge po enaki zahtevnosti.  
Sprememba akta o 
sistemizaciji 
17. Ali menite, da do sodnih sporov na Delovnem in socialnem sodišču 
prihaja tudi zaradi dikcije v sistemizaciji, da se morajo opravljati dela in 
naloge po navodilih nadrejenega?  
 
INT:1 Možne so kršitve.  Kršitve 
INT:2 Kršitve na tem področju so stalnica. Kršitve 
INT:3 Gotovo, saj javni uslužbenec ni dolžan opraviti nalog, ki niso v 
njegovi pristojnosti, kljub odredbi vodje.  
Javni uslužbenec ni 
dolžan opraviti nalog, 
ki niso v njegovi 
pristojnosti 
INT:4 Kot je meni znano, so gotovo glede tega možni spori. Spori 
INT:5 Tukaj gre za naloge, ki ustrezajo ustrezni izobrazbi. Ta dikcija 
delodajalca večkrat potem reši na sodišču. Menim da gre ta dikcija v prid 
delodajalca. Res pa je da to pušča ogromno odprtih stvari in potem o 
vsakem takemu primeru sodišče tudi presoja. Bili so primeri ko je vodja 
javnemu uslužbencu ukazal, da mora nekaj počistiti in se je skliceval na 
dikcijo opravljanje drugih nalog po navodilu nadrejenega. Javni uslužbenec 
le tega ni želel storiti in odvrnil, da naj le to opravi čistilka. V takšnem 
primeru je delodajalec na tankem ledu, saj javni uslužbenec ne opravlja 
dela in nalog čistilke, čeprav se je v tistem trenutku izkazala nujna potreba 
po tem, čistilka pa prihaja čistiti v popoldanskem času. V takšnih primerih 
je potrebna velika previdnost. 
 
Na pristojnem sodišču potem ugotavljajo, ali so to tiste druge delovne 
naloge, ki pa niso v zajete v opisu. Saj teh opisov nalog ni več tako 
podrobno urejenih. Včasih je bilo za eno delovno mesto po deset, dvajset 
strani. Na listu je bilo napisano, kaj vse se mora početi. Enostavno so ti 
Dikcija opravljanje 
drugih nalog 















opisi dovolj splošni. Tako da zaposlene spodbujajo k večji kreativnosti, 






















































INT:6 Naš sodni sistem se ukvarja tudi s temi vprašanji.  Sodni sistem 
18. Kako bi ocenili uspešnost izvedbe zakonskih postopkov v RS za 
povečanje oblik mobilnosti javnih uslužbencev v javni upravi?  
 
INT:1 Kot rečeno problem ni v predpisih, ampak v kulturi.  Ni ovir v predpisih 
Ovira je kultura 
INT:2 Zakonski postopki, ki omogočajo mobilnost v slovenski javni upravi, 
se v praksi sicer izvajajo, lahko pa bi ustrezneje zaživel interni trg dela, na 
katerega bi se dejansko uvrščali zaposleni, ki se jih za neko določeno 
obdobje ne potrebuje več v določenem organu in bi bili zaradi potreb in 
povpraševanja premeščeni v drug organ. Žal menim, da interni trg 
zaposlenih v javni upravi ni zaživel v želenem obsegu tudi zaradi slabe 
prakse delodajalcev, ko so se pogosto za premestitev na delo v drug organ 
predlagali javni uslužbenci, za katere je bil organ zainteresiran, da gre 
drugam, torej so na strani delodajalca obstajali takšni ali drugačni razlogi, 
da bi bil konkretni javni uslužbenec premeščen drugam.   
Izvajanje mobilnosti v 
praksi 
Interni trg dela 
Slaba praksa 
delodajalcev 
INT:3 Ovira so predpisi, in sicer določeni členi ZJU in akt o sistemizaciji 
delovnih mest.  
Ovira so predpisi 
INT:4 Opozorila bi na interni trg dela 48. člen ZJU, ki govori o evidenci 
internega trga dela. Interni trg dela ponuja mehanizem za zagotavljanje 
oblik mobilnosti javnih uslužbencev. V tej evidenci bi se morali voditi 
podatki o prostih delovnih mestih, potrebah po delu v projektnih skupinah 
in podobnih kadrovskih potrebah. Moram pa reči, da interni trg ni dosegel 
svojega namena 




INT:5 Želim povedati, da je sicer ZJU glede premestitev do neke mere 
ustrezen , vendar pa se pojavlja vprašanje kako se v praksi le to tudi izvaja. 
Poznamo pa tudi premestitve na željo javnih uslužbencev in sicer zaradi 
želje po novem znanju in veščinah na nekem drugem ministrstvu. V 
takšnem primeru pride do sklenitve aneksa k pogodbi tripartitno. Se pravi 
sedanji predstojnik minister ministrstva v katerem je javni uslužbenec 
zaposlen, potem predstojnik novega ministrstva kamor se želi javni 





Sklenitev aneksa k 
pogodbi 
INT:6 Delno je ZJU sicer ustrezen, vendar potreben sprememb členov, ki 




19. Ali menite, da je smiselna sprememba 149. člena ZJU, ki omejuje 
premestitev zaradi delovnih potreb, če kraj opravljanja dela v primeru 
premestitve od dotedanjega kraja opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 
km na 120 km?  
 
INT:1 Zakonodaja je ustrezna.  Ustreznost 
zakonodaje 
INT:2 Kar se tiče premestitev glede krajevnih omejitev, mislim, da bi bilo 
smiselno spremeniti 149. člen ZJU. Člen govori, da se premestitev lahko 
opravi v primeru, da kraj opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 km od 
sedanjega kraja opravljanja dela, ali pa s posameznikovo privolitvijo. 
Sodišče je v večini sodb na tovrstne pritožbe javnih uslužbencev 
opredelilo, da je potrebno upoštevati Kolektivno pogodbo za 
negospodarske dejavnosti, ki pa vsebuje oba kriterija tako oddaljenost od 





INT:3 Premestitev v smislu oddaljenosti pridejo v poštev samo pri organih, Premestitve v smislu 
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ki imajo organizacijske enote locirane po celi Sloveniji in sicer policija, 
zavodi za prestajanje kazni zapora, obramba. Pri njih se pojavi težava že v 
primeru premestitve iz Ljubljane v Celje. Relacija Ljubljana Celje je 73 km 
in le 3 km onemogoča premestitve, zato so velike težave. Zaradi takšnih in 
podobnih primerov bi bilo smiselno spremeniti 149. člen ZJU, in sicer, da 
kraj opravljanja dela v primeru premestitve od tedanjega kraja dela ni 



































INT:4 Menim, da ovire nastajajo pri premeščanju zaradi delovnih potreb. 
Premestitev zaradi delovnih potreb po ZJU je na območju Republike 
Slovenije dopustna le, če kraj opravljanja dela v primeru premestitve od 
dotedanjega kraja opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 km oziroma več 




Razdalja 70 km 
Ni lastna želja 
INT:5 Mislim, da je smiselna sprememba 149 člena.  Sprememba 149. 
člena 
INT:6 Sprememba 149. člena ZJU je po mojem mnenju in mnenju sindikata 
potrebna v tretji točki, in sicer kjer predstojnik oceni, da je to potrebno za 
izvršitev nalog organa, za izboljšanje organizacije dela, ali za učinkovitejšo 
oziroma smotrnejšo razporeditev javnih uslužbencev glede na njihovo 
znanje in usposobljenost. In drugo poglavje, ki govori o premestitvi zaradi 
delovnih potreb, ki je na območju RS dopustna le, če kraj opravljanja dela 
v primeru premestitve od bivališča javnega uslužbenca oziroma kraja, iz 
katerega se javni uslužbenec dejansko vozi na delo in iz dela, ni oddaljen 
več kot 120 km. 
Sprememba 149. 





20. Ali menite, da je potrebna še kakšna sprememba člena ZJU, v smislu 
premestitev javnih uslužbencev?  
 
INT:1 Kot sem že navedel ovir ni.  Ovir ni 
INT:2 Predlagam spremembo 147. člena. Uporablja se samo za pridobitev 
delovnih izkušenj, na vseh ministrstvih, azilu ter tudi na policiji. 
Predlog spremembe 
147. člena 
INT:3 147. člen ZJU se v veliki meri zlorablja za pridobitev pogoja delovnih 
izkušenj.  
Zloraba 147. člena 
ZJU 
INT:4 Znana mi je zloraba 147. člena in bi ga bilo potrebno spremeniti.  Zloraba 147. člena 
INT:5 Menim, da se dogajajo zlorabe glede 147. člena.  Zloraba 147. člena 
INT:6 Po mojem mnenju se 147. člen v veliki meri v javni upravi zlorablja in 
sicer za pridobitev pogoja delovnih izkušenj in se javne uslužbence 
premešča na konkretno delovno mesto, dokler le tega ne dosežejo, zato bi 
bilo potrebno v 147. člen dodati,da javni uslužbenec po izteku dveh let ne 
more biti ponovno začasno premeščen na isto delovno mesto. Sindikat je 
podal tudi predlog ZJU-1, ki pa žal ni bil sprejet. 
 
Javnega uslužbenca, ki naloge opravlja na strokovno-tehničnem DM, je 
začasno mogoče premestiti na uradniško DM, če javni uslužbenec 
izpolnjuje za tako DM in je to potrebno zaradi nemotenega poteka dela v 
organu zaradi povečanega obsega dela ali nadomeščanja začasno 
odsotnega javnega uslužbenca na uradniškem DM. Javni uslužbenci, ki so 
začasno premeščeni na uradniško DM, niso imenovani v naziv; v aneksu k 
pogodbi o zaposlitvi oziroma sklepu o premestitvi se določi, glede na 
kateri uradniški naziv se določijo pravice oziroma dolžnosti javnega 
uslužbenca. 












PRILOGA 2: PARADIGMATSKI MODEL 
 
Vir:lasten 
